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PERNYATAAN KEASLIAN DAN PERSETUJUAN PUBLIKASI 
 Saya yang bertandatangan dibawah ini: 
Nama : Intan Dwi Anjani 
NPM : 4116500121 
Program Studi : Manajemen 
Konsentrasi : Manajemen Sumber Daya Manusia 
Menyatakan bahwa skripsi yang berjudul: 
 “Pengaruh Kemampuan Kerja, Motivasi Kerja, dan Semangat Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan PD. BPR Bank Pemalang” 
1. Merupakan hasil karya sendiri, dan apabila dikemudian hari ditemukan adanya 
bukti plagiasi, manipulasi dan/ atau pemalsuan data maupun bentuk-bentuk 
kecurangan yang lain, saya bersedia untuk menerima sanksi dari Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal. 
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Intan Dwi Anjani, 2020, Pengaruh Kemampuan Kerja, Motivasi Kerja, dan 
Semangat Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PD. BPR Bank Pemalang 
 
 Sumber daya manusia merupakan aset perusahaan yang sangat berharga 
yang harus dikelola dengan baik oleh perusahaan agar dapat memberikan kontribusi 
yang optimal. PD. BPR Bank Pemalang merupakan salah satu perbankan BPR milik 
daerah kabupaten Pemalang, yang dibentuk sebagai lembaga yang berperan sebagai 
perantara keuangan, yaitu perantara antara pihak-pihak yang memiliki kelebihan 
dana dengan pihak-pihak yang membutuhkan dana. Faktanya, di dalam PD. BPR 
Bank Pemalang ini masih ditemukan berbagai permasalahan seperti customer 
services yang belum terlalu menguasai kemampuan yang diharapkan, lambannya 
teller dan customer services. Oleh karena itu, perusahaan masih membutuhkan 
berbagai usaha untuk memaksimalkan kinerja pegawai guna mencapai tujuan 
perusahaan. Banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, namun 
dalam penelitian ini peneliti memfokuskan pada 3 variabel yakni diantaranya 
kemampuan kerja, motivasi kerja dan semangat kerja. 
 Penelitian ini menggunakan jenis penelitian pendekatan  kuantitatif, 
karena penelitian ini disajikan dengan angka dan perhitungan menggunkan metode 
statistik. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Metode 
analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode  analisis 
kuantitatif. Peneliti menggunakan alat analisis statistika yang didukung dengan 
sofware SPSS 2.2. Teknik analisis yang digunakan adalah analisis regresi berganda. 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel kemampuan kerja memiliki 
rata-rata skor 3.60, variabel motivasi kerja memiliki rata-rata skor 3.70, variabel 
semangat kerja memiliki rata-rata skor 3.59, dan variabel kinerja karyawan 
memiliki rata-rata skor 4.00. Skor rata-rata kinerja karyawan PD. BPR Bank 
Pemalang cukup tinggi. 
 Kesimpulan dari penelitian yaitu kemampuan kerja, motivasi kerja, dan 
semangat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Selain itu, kemampuan kerja, motivasi kerja, dan semangat kerja secara bersama-
sama berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Variasi perubahan variabel 
kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel kemampuan, motivasi, dan semangat 
kerja sebesar 96,3 %, sedangkan 23,7 % dipengaruhi variabel lain yang tidak 
digunakan dalam penelitian ini. 
 




  ABSTRACT 
Intan Dwi Anjani, 2020, The Effect of Work Ability, Work Motivation, and 
Work Morale on Employee Performance of PD. BPR Bank Pemalang 
 
 Human resources a very valuable company asset that must be managed 
well by the company in order to be able to make optimal contributions. PD. BPR 
Bank Pemalang is one of the BPR banks belonging to the Pemalang district, formed 
as an institution that acts as a financial intermediary, namely an intermediary 
between parties who have excess funds with those who need funds. In fact, in PD. 
Pemalang Bank BPR is still found various problems such as customer services that 
have not yet mastered the expected capabilities, slow tellers and customer services. 
Therefore, companies still need various efforts to maximize employee performance 
in order to achieve company goals. Many factors can affect employee performance, 
but in this study the researcher focused on 3 variables including work ability, work 
motivation and work morale. 
 This research uses a quantitative approach, because this research is 
presented with numbers and calculations using statistical methods. The method 
used in this study is primary data. Data analysis method used in this research is 
quantitative analysis method. Researchers use statistical analysis tools that are 
supported by SPSS 2.2 software. The analysis technique used is multiple regression 
analysis. 
 The results showed that the work ability variable had an average score of 
3.60, the work motivation variable had an average score of 3.70, the morale variable 
had an average score of 3.59, and the employee performance variable had an 
average score of 4.00. The average performance score of PD employees. BPR Bank 
Pemalang is quite high. 
 The conclusion of the study is the ability to work, work motivation, and 
morale have a positive and significant effect on employee performance. In addition, 
work ability, work motivation, and work morale together have a positive effect on 
employee performance. Variations in changes in employee performance variables 
are influenced by the variables of ability, motivation and morale by 96.3%, while 
23.7% are influenced by other variables not used in this study. 
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BAB  I 
PENDAHALUAN 
A. Latar Belakang Masalah 
 Di era saat ini sumber daya manusia adalah faktor penting dalam suatu 
organisasi atau lembaga, karena keberhasilan suatu organisasi atau lembaga dalam 
mencapai tujuannya tidak lepas kaitannya dari sumber daya manusia yang dimiliki, 
karena sumber daya manusia yang akan mengatur dan mengelola sumber daya 
manusia lain yang dimiliki organisasi untuk membantu tujuan organisasi itu sendiri. 
Sukses atau gagalnya suatu organisasi tergantung pada sumber daya manusianya. 
Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan 
peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan 
perusahaan, karyawan dan masyarakat. Sumber daya manusia juga merupakan aset 
perusahaan yang sangat berharga yang harus dikelola dengan baik oleh perusahaan 
agar dapat memberikan kontribusi yang optimal, semakin baik pengelolaan sumber 
daya manusia, maka diharapkan sumber daya manusia akan tumbuh dan 
berkembang menjadi Human Capital Invesment (HCI). 
PD. BPR Bank Pemalang merupakan salah satu perbankan BPR milik 
daerah kabupaten Pemalang, yang dibentuk sebagai lembaga yang berperan sebagai 
perantara keuangan, yaitu perantara antara pihak-pihak yang memiliki kelebihan 
dana dengan pihak-pihak yang membutuhkan dana. Oleh karena itu bank harus 
dapat menjaga  dengan baik kepercayaan dari para nasabahnya agar tidak berpindah 




tersebut agar PD. BPR Bank Pemalang dapat bisa bersaing dengan lembaga 
perbankan lainya, maka PD. BPR Bank Pemalang sangat membutuhkan sumber 
daya manusia yang memiliki kinerja secara optimal. Setiap lembaga memerlukan 
karyawan yang memiliki kepribadian tinggi dan memiliki kemampuan serta 
kecapakan dalam mengambil keputusan. Manajemen sumber daya manusia akan 
berjalan dengan baik jika tersedianya sumber daya manusia yang berkinerja tinggi 
agar dapat melakukan tugas sesuai dengan rencana dan kebutuhan organisasi. 
Faktanya, di dalam PD. BPR Bank Pemalang ini masih ditemukan 
berbagai permasalahan seperti customer services yang belum terlalu menguasai 
kemampuan yang diharapkan, lambannya teller dan customer services sehingga 
nasabah merasa tidak puas serta adanya karyawan yang belum menguasai program-
program komputer. Oleh karena itu,  perusahaan masih membutuhkan berbagai 
usaha untuk memaksimalkan kinerja pegawai guna mencapai tujuan perusahaan. 
Perusahaan dituntut untuk selalu meningkatkan kinerja pegawai, agar perusahaan 
dapat bertahan dan berkembang dalam dunia persaingan. Kinerja adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikannya. Untuk 
menciptakan kinerja yang tinggi, dibutuhkan adanya peningkatan kerja yang 
optimal dan mampu mendayakan potensi sumber daya manusia yang dimiliki oleh 
karyawan guna mencipatakan tujuan organisasi, sehingga akan memberikan 
kontribusi positif bagi perkembangan lembaga atau organisasi. Banyak faktor yang 




memfokuskan pada 3 variabel yakni diantaranya kemampuan kerja, motivasi kerja 
dan semangat kerja.  
Pada masa sekarang ini masih banyak perusahaan yang salah dalam 
menempatkan posisi atau jabatan karyawan sehingga perusahaan harus 
melaksanakan pelatihan kembali dan hal tersebut akan mengakibatkan penambahan 
pengeluaran bagi perusahaan. Hal tersebut tidak boleh terjadi sehingga perusahaan 
wajib merekrut karyawan yang memiliki kemampuan dalam melaksanakan 
pekerjaannya sehingga perusahaan harus lebih selektif dalam merekrut karyawan 
kemampuan kerja (ability) adalah kapasitas seseorang individu untuk melakukan 
beragam tugas dalam suatu pekerjaan. Kemampuan adalah sebuah penilaian terkini 
atas apa yang dilakukan seseorang. Selain kemampuan kerja, motivasi juga sangat 
mempengaruhi kinerja karyawan, namun yang perlu disadari motivasi merupakan 
dorongan dari dalam diri sebagai alasan yang mendasari semangat kerja dalam 
melakukan sesuatu atau mengarahkan perilaku sehingga perusahaan atau organisasi 
memerlukan SDM yang memiliki motivasi yang tinggi agar dapat memberikan 
kinerja yang baik dan antusias untuk mencapai prestasi kerja yang tinggi.  
Masih banyak perusahaan yang kurang mengontrol atau melihat motivasi 
karyawan dalam bekerja, pihak perusahaan harus bisa memotivasi karyawannya 
karena hal ini akan mendorong dan meningkatkan kemajuan pada perusahaannya. 
mengemukakan bahwa motivasi adalah kondisi atau energi yang menggerakan diri 
karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perubahan, 
sedangkan  semangat kerja juga salah satu faktor yang secara tidak langsung 




kesungguhan seseorang mengerjakan pekerjaannya dengan baik serta berdisiplin 
untuk mencapai produktifitas yang maksimal. Semangat kerja pada hakekatnya 
merupakan perwujudan dari moral yang tinggi. Bahkan ada yang mengidentikan 
atau menerjemahkan secara bebas, moral kerja yang tinggi adalah semangat dan 
kegairahan kerja. Semangat kerja karyawan merupakan masalah yang penting 
dalam setiap usaha kerjasama kelompok orang dalam mencapai tujuan tertentu dari 
kelompok tersebut. Pada umumnya turunnya semangat dan kegairahan kerja karena 
ketidakpuasan karyawan yang bersangkutan baik secara materi maupun non materi. 
Untuk dapat meningkatkan semangat dan kegairahan kerja maka dapat dilakukan 
antara lain dengan jalan: memberikan gaji cukup, memperhatikan kebutuhan 
rohani, memberikan kesempatan pada mereka untuk maju, sekali perlu menciptakan 
suasana santai, harga diri perlu mendapatkan perhatian, menempatkan para 
karyawan pada posisi yang tepat, memberikan kesempatan kepada mereka untuk 
maju, perasaan aman untuk menghadapi masa depan, mengusahakan para karyawan 
memiliki loyalitas, memberikan insentif yang terarah, fasilitas yang menyenangkan 
dan sebagainya.  
Berdasarkan uraian diatas maka alasan peneliti adalah karena ingin 
mengetahui apakah kemampuan kerja, motivasi kerja dan semangat kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, sehingga dapat menyimpulkan hasil akhir 
dari penelitian ini oleh diri sendiri serta ingin menambah ilmu dan kepuasan diri. 
Maka berdasarkan latar belakang masalah diatas, peneliti mengambil judul untuk 
proposal skripsi yang berjudul “Pengaruh Kemampuan Kerja, Motivasi Kerja , Dan 




B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang diatas, maka dapat dirumuskan perumusan masalah 
sebagai berikut : 
1. Apakah terdapat pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan PD 
BPR BANK Pemalang?  
2. Apakah terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PD BPR 
BANK Pemalang? 
3. Apakah terdapat pengaruh semangat kerja terhadap kinerja karyawan PD BPR 
BANK Pemalang ? 
4. Apakah kemampuan kerja, motivasi kerja dan semangat kerja secara simultan 
memberikan pengaruh terhadap kinerja PD BPR BANK Pemalang ?  
C. Tujuan Penelitian  
Berdasarkan rumusan masalah diatas maka penelitian ini mempunyai tujuaan yaitu 
:  
1. Untuk mengetahui pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan PD 
BPR BANK Pemalang 
2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PD 
BPR BANK Pemalang   
3. Untuk mengetahui pengaruh semangat kerja terhadap kinerja karyawan PD 
BPR BANK Pemalang  
4. Untuk mengetahui pengaruh kemampuan kerja dan semangat kerja secara 




D. Manfaat Penelitian  
Sesuai dengan tujuan dari penelitian diatas, maka penelitian ini juga memiliki 
manfaat, yaitu : 
1. Manfaat Praktis  
Manfaat praktis yang dapat diperoleh dari penelitian ini adalah : 
1) Bagi Peneliti 
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi atau manambah 
pengetahuan dibidang manajemen sumber daya manusia khususnya 
mengenai faktor -faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai melalui 
penelitian. 
2) Bagi  Perusahaan  
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dan masukan 
bagi perusahaan sehingga perusahaan dapat berkembang menjadi lebih 
baik. 
2. Manfaat Teoritis  
Adapun beberapa manfaat teoritis yang diharapkan dari penelitian ini antara lain 
: 
1) Menambah pengetahuan dan wawancara dalam bidang ilmu manajemen 
sumber daya manusia, terutama dalam lingkup organisasi.  
2) Memberikan tambahan referensi bagi peneliti yang akan datang dalam 




3) Menjadi referensi bagi upaya peningkatan kualitas sumber daya manusia 










A. Landasan Teori 
Landasan teori merupakan seperangkat definisi, konsep dan proposisi yang telah 
disusun rapi dan sistematis mengenai variabel-variabel dalam sebuah penelitian. 
Landasan teori akan menjadi dasar yang kuat dalam sebuah penelitian yang akan 
dilakukan. 
1. KinerjaKaryawan  
a. Pengertian Kinerja Karyawan 
 Istilah Kinerja berasal dari kata job performance atau actual 
perfomance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh 
seseorang). Menurut Mangkunegara (2013:67) pengertian kinerja adalah 
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. 
 Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang 
sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan 
perannya dalam perusahaan. Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang 
sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai tujuannya ( Zainal, 
dkk, 2014:406). Sedangkan Manajemen kinerja adalah keseluruhan 




organisasi, termasuk kinerja masing-masing individu dan kelompok kerja di 
perusahaan tersebut (Mathis dan Jackson, 2006:65). 
 Menurut Mohammad Faisal Amir (2015:05) kinerja adalah suatu 
yang ditampilkan oleh seorang atau suatu proses yang berkaitan dengan 
tugas kerja yang ditetapkan. Kinerja bukan merupakan ujung akhir dari 
serangkaian proses kerja tetapi tampilan keseluruhan yang dimulai dari 
unsur kegiatan input, proses, output dan bahan outcome. Sedangkan 
menurut Rivai dan Basri (2005:50) kinerja adalah hasil atau tingkat 
keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam 
melakukan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti 
standar hasil kerja, sasaran atau target yang telah disepakati terlebih dahulu. 
 Berdasarkan definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja 
karyawan merupakan hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara 
keseluruhan untuk menyelesaikan pekerjaan dengan derajat kesediaan dan 
tingkat kemampuan dengan pemahaman yang jelas mengenai apa yang 
dikerjakan selama periode tertentu. 
1) Jenis-jenis Penilaian Kinerja 
Jenis-jenis penilaian Kinerja menurut Rivai dan Sagala (2011:562) : 
a) Penilaian hanya oleh atasan : dapat dilakukan secara cepat dan 
langsung, dapat mengarah kedistorsu karena pertimbangan-
pertimbagan pribadi. 
b) Penilaian oleh kelompok lini : atasan dan atasannya lagi bersama-




Objektivitasnya lebihakurat dibandingkan kalau hanya oleh atasan 
sendiri dan individu yang dinilai tinggi dapat mendominasi 
penilaian. 
c) Penilaian oleh kelompok staf : atasan meminta suatu atau lebih 
individu untuk bermusyawarah dengannya; atasan langsung yang 
membuat keputusan akhir seperti penilaian gabungan yang masuk 
akal dan wajar. 
d) Penilaian melalui keputusan komite : sama seperti pola sebelumnya 
kecuali bahwa manajer yang bertanggung jawab tidak lagi 
mengambil keputusan akhir; hasilnya didasarkan pada pilihan 
mayoritas misalnya memperluas pertimbangan yang ekstrim dan 
memperlemah integritas manajer yang bertanggung jawab. 
e) Penilainnya berdasarkan peninjauan lapangan: sama seperti pada 
kelompok staf, namun melibatkan wakil dari pinjaman wakil dari 
pinjaman pengembangan atau departemen SDM yang bertindak 
sebagai peninjau yang independent misalnya membawa satu pikiran 
yang tetap kedalam suatu penilaian linas sektor yang besar. 
f) Penilian oleh bawahan dan sejawat, mungkin terlalu subjektif dan 
mungkin digunakan sebagai tambahan pada metode penilian yang 
lain. 
 




 Menurut Bangun (2012:233), menyatakan bahwa untuk 
memudahkan penilian kinerja karyawan, standar pekerjaan yang harus 
dapat diukur dan dipahami secara jelas. Suatu pekerjaan dapat dikukur 
melalui lima indikator yaitu : 
a) Kuantitas Pekerjaan 
Jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau kelompok sebagai 
persyaratan yang menjadi standar pekerjaan. Setiap pekerjaan 
memiliki persyaratan yang berbeda sehingga menuntut karyawan 
harus memenuhi persyaratan tersebut baik pengetahuan, 
keterampilan, maupun kemampuan yang sesuai untuk 
menyelesaikan suatu pekerjaan. Indikator dari kuantitas pekerjaan 
yaitu : ketelitian dalam melaksanakan tugas. 
b) Kualitas Pekerjaan 
Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan 
tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang 
dituntut suatu pekerjaan tertentu. Setiap pekerjaan mempunyai 
standar kualitas tertentu yang harus disesuaikan oleh karyawan 
untuk dapat mengerjakannya sesuai ketentuan. Karyawan memiliki 
kinerja baik bila dapat menghasilkan pekerjaan sesuai persyaratan 
kualitas yang dituntut pekerjaan tersebut. Salah satu indikator dari 
kualitas kerja yaitu :  
(1) Pengetahuan dalam bekerja 




(3) Kemampuan menyelesaikan pekerjaan 
c) Ketepatan Waktu 
Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda, untuk jenis 
pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki 
ketergantungan atas pekerjaan lainnya. Jadi, bila pekerjaan pada 
suatu bagian tertentu tidak selesai tepat waktu akan menghambat 
pekerjaan pada bagian lain, sehingga mempengaruhi jumlah dan 
kualitas hasil pekerjaan. Salah satu indikator dalam ketepatan waktu 
yaitu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan deadline. 
d) Kerja sama  
Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang karyawan 
saja. Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan oleh 
dua orang pegawai atau lebih, sehingga membutuhkan kerja sama 
antar pegawai. Salah satu indikator dari kerja sama yaitu 
kemampuannya bekerjasama dengan rekan kerja lainnya.  
3) Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja  
Menurut Mangkunegara (2013:67) Faktor yang mempengaruhi 
pencapaian kinerja adalah sebagai berikut : 
a) Faktor Kemampuan 
Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari 
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality(knowledge + 
skill), artinya karyawan yang memiliki kemampuan potensi (IQ) 




untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan 
sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang 
diharapkan. Oleh karena itu, karyawan perlu ditempatkan pada 
pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 
b) Faktor Motivasi 
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan dalam 
menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi 
yang menggerakkan diri karyawan yang terarah untuk mencapai 
tujuan organinsasi (tujuan kerja). 
4) Tujuan Dan Manfaat Penilian Kinerja Karyawan  
Menurut Bangun (2012:232), tujuan dan manfaat penilaian kinerja 
diantaranya adalah : 
a) Evaluasi antar individu dalam organisasi 
Penilaian kinerja dapat bertujuan untuk menilai kinerja setiap 
individu dalam organisasi tujuan ini dapat memberi manfaat dalam 
menentukan jumlah dan jenis kompensasi yang merupakan hak 
bagi setiap individu dalam organisasi. 
b) Pengembangan diri setiap individu dalam organisasi 
Penilaian kinerja pada tujuan ini bermanfaat untuk pengembangan 
karyawan. Setiap individu dalam organisasi dinilai kinerjanya, bagi 
karyawan yang memiliki kinerja rendah perlu dilakukan 
pengembanagan baik melalui pendidikan maupun pelatihan. 




Berbagai sistem yang ada dalam organisasi, setiap subsistem yang 
ada saling berkaitan antara satu subsistem dengan subsistem 
lainnya. Salah satu subsistem yang tidak berfungsi dengan baik 
akan mengganggu jalannya subsistem yang lain. 
2. Kemampuan Kerja 
a. Pengertian Kemampuan Kerja 
 Menurut Robbins (2008:57) Kemampuan Kerja adalah Kapasitas 
individu dalam menjalankan tugas pekerjaanya. Menurut Hasibuan (2005, 
94) kemampuan kerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang 
dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang 
didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. 
Sedangkan menurut Robbins and Judge (2011:67) kemampuan (ability) 
adalah kapasitas seorang individu untuk melakukan berbagai tugas dalam 
suatu pekerjaan. 
 Menurut Robert Kreitner (2005, 185) yang dimaksud dengan 
kemampuan adalah karakteristik stabil yang berkaitan dengan kemampuan 
maksimum fisik dan mental seseorang. Kemampuan (ability) seseorang 
akan ikut serta menentukan perilaku dan hasilnya. Di dalam sebuah 
organisasi atau perusahaan sering kali terjadi karyawan tidak mempunyai 
kemampuan atau keterampilan yang diperlukan untuk melakukan tugas 
mereka dengan baik tetapi mereka memiliki motivasi yang tinggi. 




dilakukan oleh seseorang. Kemampuan keseluruhan individu pada dasarnya 
terdiri atas dua kelompok faktor yaitu intelektual dan fisik. 
 Selanjutnya menurut Mangkunegara (2011, 67) secara psikologis, 
kemampuan (ability) terdiri atas kemampuan potensi (IQ) dan reality 
(knowledge and skill), yang berarti karyawan memiliki IQ diatas rata-rata 
dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam 
pekerjaannya, maka akan lebih mudah untuk mencapai prestasi yang 
maksimal. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang bisa 
dicapai oleh seorang karyawan dalam melakukan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2011:9). 
  Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kemampuan 
merupakan sebuah sifat yang dimiliki oleh seorang individu baik yang telah 
melekat pada diri manusia maupun keterampilan yang dapat dipelajari untuk 
melaksanakan sebuah tugas dengan baik sesuai dengan tujuan atau target 
yang akan dicapai oleh seorang karyawan. 
b. Indikator Kemampuan Kerja 
Menurut Robbins (2003: 83), indikator dalam kemampuan kerja yaitu : 
1) Kemampuan Intelektual 
Kemampuan intelektual adalah kemampuan yang diperlukan untuk 
menjalankan kegiatan mental seperti berpikir, menalar, dan 
memecahkan masalah. Setiap pekerjaan mempunyai tuntutan terhadap 
kemampuan intelektual yang berbeda. Karena setiap pekerjaan 




mendapatkan hasil dengan efektif. Indikator dalam dimensi 
kemampuan intelektual yaitu : 
a) Kemampuan berhitung cepat 
b) Kemampuan berhitung tepat 
c) Memahami yang dibaca 
d) Memahami yang didengar 
2) Kemampuan Fisik 
Kemampuan fisik adalah kemampuan yang diperlukan untuk 
melaksanakan tugas-tugas yang menuntut stamina, kecekatan, 
kekuatan dan keterampilan yang semacam. Kemampuan ini lebih pada 
menuntut stamina dan ketangkasan dalam menyelesaikan setiap 
pekerjaannya. Indikator dalam kemampuan fisik diantaranya : 
a) Kecekatan fisik dalam melaksanakan tugas-tugas 
b) Kekuatan tubuh dalam melaksanakan tugas-tugas 
Melihat dari beberapa indikator yang ada, tentunya setiap perusahaan akan 
selalu berusaha meningkatkan kemampuan kerja yang dimiliki oleh para 
karyawannya, semakin tinggi tingkat kemampuan kerja yang dimiliki oleh 
seseorang karyawan, maka kinerja karyawan didalam perusahaan akan 
tinggi pula. 
 
3. Motivasi Kerja 




Menurut Mangkunegara (2013:68) mengemukakan motivasi adalah 
Kondisi atau energi yang menggerakan diri karyawan yang terarah atau 
tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perubahan. Sedangkan menurut 
Sutrisno (2013:109) motivasi adalah faktor yang dapat mendorong 
seseorang untuk melakukan suatu kegiatan tertentu, motivasi sering kali 
diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. 
Motivasi adalah dorongan psikologis yang mengerahkan seseorang 
menuju sebuah tujuan. Namun motivasi melibatkan lebih dari sekedar 
gerakan fisik tetapi juga mental dan motivasi juga memiliki dua sisi ; 
gerakan dapat dilihat akan tetapi motif yang harus disimpulkan (Simamora, 
2007:175). Sedangkan menurut Siagian (2006) menyatakan bahwa 
keseluruhan proses pemberian motif bekerja kepada para bawahan 
sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja ikhlas demi tercapainya 
tujuan organisasi dengan efisien dan ekonomis. 
Motivasi berasal dari kata Latin movere yang artinya dorongan atau 
menggerakan (Hasibuan, 2006:141). Motivasi (motivation) dalam 
manajemen hanya ditujukan pada sumber daya manusia umumnya. 
Motivasi mempermasalahkan bagaimana caranya mengarahkan daya dan 
potensi karyawannya, agar mau bekerja sama secara produktif berhasil 
mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditargetkan. 
Berdasarkan pendapat para ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa 
motivasi merupakan suatu faktor yang dapat mempengaruhi atau 




dan antuasias sesuai dengan potensi dan kemampuan yang dimilikinya 
untuk membantu suatu organisasi atau perusahaan dalam mencapai tujuan. 
b. Faktor-faktor Motivasi Kerja 
Menurut Sutrisno (2013:116) ada dua faktor yang mempengaruhi motivasi 
yaitu : 
1) Faktor Internal 
Faktor-faktor internal anatara lain : 
a) Keinginan untuk dapat hidup 
Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap manusia 
yang hidup dimuka bumi ini. Keinginan untuk dapat hidup meliputi 
kebutuhan untuk : 
(1) Memperoleh kompensasi yang memadai 
(2) Pekerjaan yang tetap walaupun penghasilan tidak begitu 
memadai. 
(3) Kondisi kerja yang aman dan nyaman 
b) Keinginan untuk dapat memiliki 
Keinginan untuk dapat memilki benda dapat mendorong seseorang 
untuk mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak dialami dalam 
kehidupan sehari-hari, bahwa keinginan yang keras untuk dapat 
memilki itu dapat mendorong orang untuk mau bekerja. 
c) Keinginan untuk memperoleh penghargaan  
Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui, 




lebih tinggi, orang mau mengeluarkan uangnya, dan untuk 
memperoleh uang itupun ia harus bekerja keras. 
d) Keinginan untuk memperoleh pengakuan  
Keinginan  untuk memperoleh pengakuan dapat meliputi hal – hal: 
(1) Adanya penghargaan terhadap perestasi  
(2) Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak 
(3) Pimpinan yang adil dan bijaksana 
(4) Perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyarakat. 
e) Keinginan untuk berkuasa 
Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang untuk bekerja 
. keinginan untuk berkuasa atau menjadi pimpinan itu dalam arti 
positif, yaitu ingin dipilih menjadi ketua atau kepala, tentu 
sebelumnya pemilih telah melihat dan menyaksikansendiri bahwa 
orang itu benar-benar mau bekerja, sehingga ia pantas untuk 






2) Faktor Eksternal 
Faktor – faktor eksternal antara lain :  




Lingkugan kerja ini meliputi tempat kerja, fasilitas dan alat bantu 
pekerjaan, keberhasilan, pencahayaan, ketenangan termasuk juga 
hubungan kerja antara orang – orang yang ada ditempat tersebut. 
b) Kompensasi yang memadai  
Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama bagi para 
karyawan untuk menghidup diri beserta keluarganya. Kompensasi 
yang memadai merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi 
perusahaan untuk mendorong para karyawan bekerja dengan baik. 
c) Supervisi yang baik  
Peran supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan 
pengarahan, membimbing kerja para karyawan, agar dapat  
melaksanakan pekerjaan dengan baik tanpa membuatkesalahan. 
Posisi supervisi sangat dekat dengan para karyawan dan selalu 
menghadapi karayawan dalam melaksanakan tugas. Peranan 
supervisor yang melakukan pekerjaan supervisi sangatlah 
mempengaruhi motivasi kerja karyawan. 
d) Adanya jaminan pekerjaan  
Setiap orang akan mau bekerja mati – matian mengorbankan apa 
yang ada pada dirinya untuk perusahaan, apabila yang bersangkutan 
merasa ada jaminan karier yang jelas dalam melakukan pekerjaan. 
Hal ini akan dapat terwujud bila perusahaan dapat memberikan 




jabatan, pangkat, maupun jaminan pemberian kesempatan untuk 
mengembangkan potensi diri. 
e) Status dan tanggung jawab  
Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan dambaan 
setiap karyawan dalam bekerja. Dengan menduduki jabatan, 
seseorang merasa dirinya akan dipercaya, diberi tanggung jawab dan 
wewenang yang besar untuk melakukan kegiatan – kegiatan. 
c. Indikator Motivasi  
Indikator – indikator untuk mengetahui tingkat motivasi kerja pada pegawai 
menurut Hasibuan (2010:105) yaitu: 
1) Kebutuhan fisik  
Kebutuhan fisik merupakan kebutuhan yang berhubungan dengan kondisi 
tubuh. Adapun indikator dari dimensi kebutuhan fisik yaitu: 
a) Pemberian gaji yang sesuai 
b) Pemberian bonus 
c) Kondisi kerja  
2) Kebutuhan sosial  
Kebutuhan sosial adalah kebutuhan yang harus dipenuhi berdasarkan 
kepentingan bersama. Adapun indikator dari dimensi  kebutuhan sosial 
yaitu: 
 
a) Interaksi antar individu 




4. Semangat Kerja  
a. Pengertian Semangat Kerja  
Menurut Hasibuan (2010:76) mengemukakan bahwa semangat kerja 
adalah keinginan dan kesungguhan seseorang mengerjakan pekerjaannya 
dengan baik serta berdisiplin untuk mencapai produktifitas yang maksimal. 
Semangat kerja akan merangsang seseorang untuk berkarya dan 
berkreatifitas dalam pekerjaan. Semangat kerja merupakan sikap individu 
untuk melakukan pekerjaan dengan giat, bekerja sama, berdisiplin, 
bertanggung jawab sehingga pekerjaan dapat dilaksanakan dengan lebih 
cepat dan lebih baik, maka dapat dikatakan bahwa semangat kerja sangat 
berkaitan dengan suasana atau keadaan dimana sikap dan perasaan dari 
seseorang atau kelompok orang yang merasa terikat untuk melakukan 
pekerjaannya. 
Menurut Hasibuan (2008:152) semangat kerja merupakan keinginan 
dan kesungguhan seseorang untuk mengerjakan tugas dengan baik serta 
disiplin untuk mencapai prestasi kerja yang maksimal. Semangat kerja 
adalah sikap mental dari individu atau kelompok yang menunjukkan 
kegairahan untuk melaksanakan pekerjaannya sehingga mendorong 
seseorang untuk mampu bekerja sama dan dapat menyelesaikan tugas tepat 
waktu dengan rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan. Sedangkan menurut 
Murdani (2012:7-8) semangat kerja adalah kemampuan atau kemauan 




giat dan disiplin serta penuh rasa tanggung jawab disertai kesukarelaan dan 
kesediaannya untuk mencapai tujuan organisasi. 
Berdasarkan beberapa pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa 
semangat kerja adalah keadaan psikologi seseorang berupa kesungguhan 
dan keinginan yang kuat untuk bekerja dengan sungguh-sungguh agar 
mencapai tujuan atau target yang diinginkan. 
b. Unsur – unsur semangat kerja 
Semangat kerja dapat diuraikan masing- masing unsur : 
1) Presensi 
Presensi merupakan kehadiran karyawan yang berkenan dengan tugas 
dan kewajibannya. Pada umumnya suatu instansi/organisasi selalu 
mengharapkan kehadiran karyawannya tepat waktu dalam setiap 
jamkerja sehingga pekerjaanya akan mempengaruhi terhadap 
produktivitas kerja, sehingga suatu organisasi tidak akan mencapai 
tujuannya secara optimal. Presensi / kehadiran karyawan dapat dilihat 
melalui : 
a) Kehadiran karyawan ditempat kerja  
b) Ketepatan karyawan datang / pulang kerja 
c) Kehadiran karyawan apabila mendapat undangan mengikuti 






2) Kepuasan Kerja  
Kepuasan kerja adalah suatu perasaan  yang menyongkong diri 
karyawan yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan 
kondisi dirinya. 
3) Kedisiplinan  
Kedisiplinan adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk 
memahami dan menaati norma-normaperaturan yang berlaku 
disekitarnya.  
4) Kerja sama 
Kerja sama adalah usaha yang dikoordinasikan yang ditunjukkan 
kepada tujuan yang dapat dipisahkan pengertian ini memperkuat 
pandangan bahwa kerja sama sebagai akibat kekurangmampuan 
individu untuk memenuhi kebutuhan dengan usaha sendiri sehingga 
individu yang bersangkutan memerlukan bantuan individu yang lain. 
Dari uraian tersebuat dapat diketahui bahwa kerja sama merupakan 
bentuk interaksi sosial yang positif, 
c. Faktor  - faktor yang mempengaruhi semangat kerja  
Semangat kerja mempunyai pengaruh yang besar bagi setiap para karyawan 
dalam bekerja, jika semangat kerja karyawan tinggi maka cenderung dapat 
menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan cepat serta menghasilkan produk 
yang berkualitas, sebaliknya jika semangat kerja karyawan rendah maka 
pekerjaanpun kurang terlaksana dengan baik dan lambat. Pada umumnya 




secara materi maupun non materi. Pada dasarnya semangat kerja pegawai 
berhubungan dengan kebutuhan karyawan, apabila kebutuhan karyawan 
terpenuhi maka semangat kerja karyawan akan cenderung naik, untuk itu 
diperlukan usaha pemenuhan kebutuhan karyawan guna meningkatkan 
semangat kerja karyawan. 
Ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi semangat kerja, dan berikut 
ini adalah faktor – faktornya : 
1) Modal sumber daya manusia (SDM) 
Faktor yang pertama adalah datang dari manusianya, ini terkait dengan 
dengan kebiasaan dan perilaku seseorang. Apabila ia sudah 
terbiasabekerja giat (cepat), maka dia akan terlihat lebih bersemangat 
dari pada orang yang terbiasa bekerja lambat. 
2) Kepuasan materi dan non materi  
Faktor yang mempengaruhi semangat kerja yang kedua adalah 
kepuasan yang didapat dari berusaha, kepuasan ini bersifat materi 
ataupun non materi. Misal saja seseorang akan lebih bersemangat ketika 
ia mendapatkan uang yang lebih banyak dari pada biasnya (bersifat 
materi). 
3) Kesesuaian bakat dan minat  
Faktor yang mempengaruhi semangat kerja yang ketiga adalah 
kesesuaian bakat dan minat. Artinya orang akan lebih bersemangat 




disenanginya. Berbeda jika tidak sesuai dengan bakat dan minat yang 
dimiliki, tentunya pekerjaannya juga kurang baik. 
4) Lingkungan kerja  
Faktor yang mempengaruhi semangat kerja yang keempat adalah 
lingkungan kerja. Orang akan lebih bersemangat apabila lingkungan 
kerjanya nyaman dan menyenangkan. 
5) Komunikasi  
Faktor yang mempengaruhi semangat kerja yang kelima adalah 
komunikasi. Setelah faktor lingkungan kerja, selanjutnya adalah faktor 
komunikasi . kalau lingkungan berkaitan dengan tempat sekitar, tetapi 
kalau komunikasi ini  berkaitan dengan sosialisasi (atau hubungan 
antara sesama manusia). Bila terjalin komunikasi yang baik antara 
seorang wirausaha dengan masyarakat sekitar, tertentunya seseorang 
tersebut akan lebih bersemangat, terlebih lagi bila mendapatkan 
dukungan dari masyarakat sekitar. 
d. Indikator Semangat Kerja  
Semangat kerja karyawan yang terus menerus meningkat akan memberikan 
keuntungan bagi suatu organisasi, seperti pekerjaan akan lebih cepat 
diselesaikan, kesalahan kerja ditekan sekecil mungkin, dan tingkat 
ketidakhadiran dapat diperkecil. Sebaliknya turunnya semangat kerja 
karyawan akan mengakibatkan meningkatnya ketidakhadiran yang tinggi 
dan rasa tidak nyaman dalam bekerja. Setiap organisasi akan berusaha untuk 




kaitannya dengan anggapan bahwa semangat kerja yang tinggi akan 
memberikan peranan pada produktivitas yang tinggi pula, karena itu maka 
selayaknya perusahaan berusaha selalu meningkatkan semangat kerja. 
Semangat merupakan individu atau golongan dalam menjalankan 
kegiatannya dengan melakukan pekerjaan lebih giat sehingga diharapkan 
dapat dilaksanakan lebih cepat dan lebih baik. Karena semangat kerja 
karyawan tidak pernah diyakini tetap, karena bisa mengalami pasang surut. 
Oleh karena itu, tidak mungkin mengharapkan semangat kerja dan perilaku 
karyawan akan tetap prima. 
Berikut adalah beberapa indikator semangat kerja yang dikemukakan oleh 
(Alex S.Nitisemito, 2010: 427)diantarnya adalah sebagai berikut : 
1) Naiknya produktivitas karyawan.  
Karyawan yang bersemangat kerjanya tinggi cenderung melaksanakan 
tugas-tugas sesuai waktu, tidak menunda pekerjaan dengan sengaja, 
serta mempercepat pekerjaan dan sebagainya. Oleh karena itu harus 
dibuat standar kerja untuk mengetahui apakah produktivitas karyawan 
yang tinggi apa tidak. Dimensi naiknya produktivitas karyawan diukur 
dengan menggunakan tiga indikator yaitu : 
a) Profesionalisme dalam menyelesaikan pekerjaan  
b) Tidak menunda pekerjaan  






2) Tingkat absensi  
Tingkat absensi adalah suatu kegiatan atau rutinitas yang dilakukan 
oleh karyawan untuk membuktikan dirinya hadir atau tidak hadir dalam 
suatu  perusahaan. Tingkat absensi yang rendah merupakan salah satu 
indikasi meningkatnya semangat kerja. Dimensi tingkat absensi dapat 




3) Berkurangnya kegelisahan 
Kegelisahan dapat dilihat melalui bentuk keluhan, ketidaktenangan 
bekerja, dan hal-hal lainnya. Semangat kerja karyawan akan meningkat 
apabila karyawan tidak gelisah. Dimensi berkurangnya kegelisahan 
diukur dengan menggunakan empat indikator yaitu : 
a) Kepuasan kerja 
b) Ketenangan dalam bekerja 
c) Keamanan dalam bekerja 
d) Kenyamanan dalam bekerja 
 
B.  Studi Penelitian Terdahulu 
Penelitian terdahulu yang dapat menjadi pedoman dalam penelitian ini adalah 




Kiki Rindy Arini, Ika Ruhana dan Mochammad Djudi Mukzam tahun 2015 
melakukan penelitian tentang Pengaruh kemampuan kerja dan motivasi kerja 
terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara X Pabrik Gula Djombang 
Baru. Sampel yang digunakan teknik proporsional random sampling.Penelitian ini 
menggunakan metode Explanatory Research dengan pendekatan kuantitatif dan 
teknik pengumpulan data melalui kuesioner. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
kemampuan kerja dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Persamaan penelitian ini dengan penelitian yang dilakukan oleh Kiki Rindy Arini, 
Ika Ruhana dan Mochammad Djudi Mukzam adalah menggunakan kinerja 
karyawan. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian yang dilakukan oleh Kiki 
Rindy Arini, Ika Ruhana dan Mochammad Djudi Mukzam adalah pada penelitian 
ini semangat kerja layak untuk diteliti kembali pengaruhnya terhadap kinerja. 
Ihsan Nadjamudin 2010 melakukan penelitian tentang Pengaruh Semangat 
Kerja dan Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kausal Wisma 
Bantimurung Jakarta). Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
menggunakan stratified random sampling. Penelitian ini menggunakan metode 
pendekatan deskriptif dan korelasional yang berbasis dilapangan survei. Hasil 
penelitian menunjukkan baik secara parsial maupun simultanadanya pengaruh 
Semangat Kerja dan Kecerdasan Emosional yang signifikan dan positif terhadap 
kinerja karyawan. Persamaan penelitian ini dengan penelitian yang dilakukan Ihsan 
Nadjamudin adalah menggunkan kinerja. Perbedaan penelitian ini dengan 




diteliti kembali pengaruhnya terhadap kinerja sedangkan kecerdasan emosional 
tidak diteliti kembali pengaruhnya. 
Mila Andriani Fristia dan Bambang Swasto Sunuharyo tahun 2019 
melakukan penelitian tentang Pengaruh kemampuan kerja dan motivasi kerja 
terhadap kinerja karyawan pengemudi taksi PT. Citra Perdana Kendede 
Malang.Sampel yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan teknik sampel 
acak berdasarkan stratifikasi (Proportionate Statifed Random Sampling). Penelitian 
ini menggunakan metode explanatory dengan pendekatan kuantitatif dan metode 
yang digunakan adalah kuesioner. Hasil penelitian menunjukkan bahwa baik secara 
parsial maupun simultan semangat kerja dan kecerdasan emosional berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan.Persamaan penelitian ini dengan penelitian 
yang dilakukan Mila Andriani Fristia dan Bambang Swasto Sunuharyo adalah 
menggunkan kinerja karyawan. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian yang 
dilakukan Mila Andriani Fristia dan Bambang Swasto Sunuharyo adalah semangat 
kerja layak untuk diteliti kembali pengaruhnya terhadap kinerja. 
Lu’luwatin Rosdiana Aprilia tahun 2018 melakukan penelitian tentang 
pengaruh kemampuan dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di Hotel Isola 
Resort & Meeting Services. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini 
adalahmenggunakan stratified random sampling. Penelitian ini menggunakan 
metode survey explanatory. Hasil penelitian menunjukkan kemampuan kerja dan 
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Persamaan 
penelitian ini dengan penelitian yang dilakukan Lu’luwatin Rosdiana Aprilia adalah 




Rosdiana Aprilia adalah pada penelitian ini semangat kerja layak untuk diteliti 
kembali pengaruhnya terhadap kinerja. 
Raka Kumarawati, Gede Suparta dan Suyatna Yasa 2017 melakukan 
penelitian tentang pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 
pada Sekretariat Daerah Kota Denpasar. Sampel yang digunakanstratified 
proportionale random sampling. Penelitian ini menggunakan metode pengumpulan 
data seperti Observasi, Wawancara, studi dokumentasi dan angket. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifiakn terhadap kinerja 
karyawan, sedangkan disiplin kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Persamaan penelitian ini dengan penelitian yang 
dilakukan Raka Kumarawati, Gede Suparta dan Suyatna Yasa adalah menggunkan 
kinerja. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian yang dilakukan Raka 
Kumarawati, Gede Suparta dan Suyatna Yasa adalah kemampuan kerja dan 
semagat kerja layak diteliti kembali pengaruhnya terhadap kinerja karyawan , 











 Hasil Penelitian Terdahulu 
 




































































Persamaan penelitian ini dengan 
penelitian yang dilakukan oleh 
Kiki Rindy Arini, Ika Ruhana 
dan Mochammad Djudi Mukzam 
adalah menggunakan kinerja 
karyawan. Perbedaan penelitian 
ini dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Kiki Rindy Arini, 
Ika Ruhana dan Mochammad 
Djudi Mukzam adalah pada 
penelitian ini semangat kerja 
layak untuk diteliti kembali 


















Persamaan penelitian ini dengan 
penelitian yang dilakukan oleh 






































menggunakan kinerja karyawan. 
Perbedaan penelitian ini dengan 
penelitian Ihsan Nadjamuddin 
adalah adalah pada penelitian ini 
Kecerdasan Emosional tidak 








































Alat analisis : 
analisis regresi 
linier berganda, 
uji asumsi klasik 









Persamaan penelitian ini dengan 
penelitian yang dilakukan Mila 
Andriani Fristia dan Bambang 
Swasto Sunuharyo adalah 
menggunkan kinerja karyawan. 
Perbedaan penelitian ini dengan 
penelitian yang dilakukan Mila 
Andriani Fristia dan Bambang 
Swasto Sunuharyo adalah 
semangat kerja layak untuk 























Persamaan penelitian ini dengan 
penelitian yang dilakukan 
Lu’luwatin Rosdiana Aprilia 















Alat Analisis : 
analisis jalur 




Perbedaan penelitian ini dengan 
penelitian Lu’luwatin Rosdiana 
Aprilia adalah pada penelitian ini 
semangat kerja layak untuk 


















































Persamaan penelitian ini dengan 
penelitian yang dilakukan Raka 
Kumarawati, Gede Suparta dan 
Suyatna Yasa adalah 
menggunkan kinerja. Perbedaan 
penelitian ini dengan penelitian 
yang dilakukan Raka 
Kumarawati, Gede Suparta dan 
Suyatna Yasa adalah 
kemampuan kerja dan semangat 
kerja layak diteliti kembali 
pengaruhnya terhadap kinerja 
karyawan, sedangkang disilpin 
kerja tidak diteliti kembali 







C. Kerangka Pemikiran Konseptual 
Suatu organisasi atau lembaga dalam mencapai tujuannya tidak lepas 
kaitannya dari Sumber Daya Manusia yang dimiliki, untuk mencapai tujuan 
tersebut maka suatu perusahaan harus dijalankan dengan baik. Dalam hal ini peran 
sumber daya manusia (karyawan) menjadi penting bagi perusahaan agar tetap dapat 
bersain, untuk itulah perusahaan membutuhkan sumber daya manusia yang mampu 
bekerja dengan baik, bertanggung jawab, dan mau mengembangkan diri. Masalah 
utama dalam manajemen sumber daya manusia yang patut mendapat perhatian 
perusahaan adalah kinerja karyawan. Kinerja karyawan dianggap penting bagi 
perusahaan karena keberhasilan suatu perusahaan dipengaruhi oleh kinerja 
karyawan itu sendiri. Faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan yaitu 
faktor kemampuan kerja, faktor motivasi kerja, dan faktor semangat kerja. 
1. Pengaruh Kemampuan Kerja terhadap Kinerja karyawan  
 Setiap lembaga memerlukan karyawan yang memiliki kemampuan dalam 
menyelesaikan suatu pekerjaan. Kemampuan kerja berhubungan dengan 
pengetahuan, bakat, minat, dan pengalaman agar dapat menyelesaikan tugas 
sesuai dengan pekerjaannya. Kemampuan kerja harus lebih memahami 
pengetahuan dan ketrampilan dalam suatu organisasi perusahaan, agar tercapai 
kinerja yang maksimal. Apabila karyawan mendapat kesempatan untuk 
menunjukkan kemampuan yang dimilikinya maka akan berpengaruh positif 






2. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja karyawa 
 Pemberian motivasi menjadi kebutuhan yang penting bagi karyawan. 
Pemenuhan kebutuhan karyawan seperti gaji, dan harapan masa depan yang baik 
merupakan salah satu hal yang menciptakan motivasi seorang karyawan dalam 
melaksanakan setiap pekerjaan dengan baik. Motivasi merupakan dorongan 
yang mengarahkan karyawan untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Motivasi 
membentuk mental seseorang sehingga dapat menghadapi segala sesuatu dengan 
rasa dorongan yang kuat untuk pencapaian target kerja dan mampu menciptakan 
situasi kerja yang aman serta nyaman. Dengan adanya pemberian motivasi maka 
akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
3. Pengaruh Semangat Kerja terhadap Kinerja karyawan 
 Semangat kerja merupakan hal yang penting yang perlu mendapat 
perhatian dari pimpinan organisasi atau suatu perusahaan, semangat kerja 
penting untuk diperhatikan karena untuk mencapai tujuan organisasi atau 
perusahaan dengan seefektif dan seefisien mungkin, diperlukan sumber daya 
manusia unggul tersebut akan dapat bekerja dengan baik, efektif dan efisien bila 
memiliki semangat kerja yang tinggi. Seseorang dapat bekerja secara efisien 
apabila mampu dan terampil serta mempunyai semangat kerja sehingga dapat 
memperoleh hasil yang maksimal. Untuk mencapai kinerja yang tinggi, maka 
pemimpin perusahaan harus memperhatikan semangat kerja setiap karyawan. 
Semangat kerja merupakan sikap mental yang mampu memberikan dorongan 




berpengaruh terhadap efisiensi kerja dan efektivitas kerja dalam suatu 
perusahaan. 
4. Pengaruh Kemampuan Kerja, Motivasi Kerja, dan Semangat Kerja terhadap 
Kinerja karyawan 
Kemampuan kerja, motivasi kerja, dan semangat kerja merupakan aspek penting 
dalam suatu perusahaan atau organisasi. Kemampuan kerja, motivasi kerja, dan 
semangat kerja merupakan modal dalam perusahaan untuk meraih kesuksesan 
dan keberhasilan. Karyawan yang diharapkan adalah karyawan yang berkualitas 
untuk mencapai kinerja optimal. Adanya kemampuan kerja karyawan dan 
didukung dengan pemberian motivasi serta semangat kerja diharapkan dapat 
mendorong karyawan untuk bekerja dengan baik sehingga dapat meningkatkan 
kinerja karyawan. Karyawan yang diharapkan perusahaan adalah karyawan yang 
berkualitas untuk mencapai kinerja yang optimal. sehingga karyawan bekerja 










Untuk mempermudah memahami gambaran penelitian, peneliti 
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      H4  
Gambar 1 
Kerangka Pemikiran  Teoritis 
Keterangan : 
   = Parsial 
   = Simultan 
D. Hipotesis  
Berdasarkan pada latar belakang masalah, perumusan masalah, tujuan 
penelitian serta telaah pustaka seperti yang telah diuraikan tersebut diatas, maka 













H1   : Diduga kemampuan kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 
karyawan di PD BPR Bank Pemalang 
H2   :  Diduga motivasi kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 
karyawan di PD BPR Bank Pemalang 
H3 :  Diduga semangat kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan 
di PD BPR Bank Pemalang 
H4  : Diduga kemampuan kerja, motivasi kerja dan semangat kerja berpengaruh 















A. Jenis Penelitian 
Penelitian ini menggunakan jenis penelitian pendekatan  kuantitatif, karena 
penelitian ini disajikan dengan angka dan perhitungan menggunkan metode 
statistik. Data kuantitatif adalah data yang berbentuk angka atau data kualitatif yang 
diangkakan (Scoring). 
B. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Menurut Sugiyono (2014:61) Populasi adalah wilayah generalisasi yang 
terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik 
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulanya. Populasi dari penelitian ini adalah 50 karyawan PD. BPR Bank 
Pemalang. 
2. Sampel 
Menurut Sugiyono (2014:62)  Sampel adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Teknik sampling yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah menggunakan sampling jenuh atau sensus. Menurut 
Sugiyono (2014:122) adalah teknik penentuan sampel yang bila semua anggota 








populasinya sedikit (terbatas) sehingga peneliti mengambil sampel sama dengan 
jumlah populasi. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 50 karyawan PD. BPR 
Bank Pemalang. 
C. Definisi Konseptual dan Operasional Variabel 
1. Definisi Konseptual 
Definisi konsep merupakan salah satu hal yang paling penting bagi suatu 
penelitian karena dafinisi ini digunakan untuk memberikan gambaran mengenai 
topik penelitian yang akan diteliti.  
Menurut Sugiyono (2012:58) Variabel penelitian adalah segala sesuatu 
yang berbentuk apa saja yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga 
diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulanya. 
a. Variabel Dependen (Y) 
Menurut Sugiyono (2012:59) Variabel dependen ini sering disebut 
sebagai variabel output, kreteria dan konsekuen. Dalam bahasa indonesia 
sering disebut variabel terikat. Variabel terikat merupakan variabel variabel 
yang menajdi akibat, karena adanya variabel bebas. Variabel dependen atau 
variabel terikat dalam penelitian ini yaitu Kinerja. Kinerja adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 










b. Variabel Independen (X) 
Menurut Sugiyono (2012:59) Variabel ini disebut variabel stimulus, 
prediktor, dan antecedent. Dalam bahasa indonesia sering disebut sebagai 
variabel bebas. Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi atau 
yang menjadi sebab timbulnya variabel dependen. Dalam penelitian ini yang 
merupakan variabel independennya adalah Kemampuan kerja, Motivasi 
Kerja dan Semangat kerja.  
1) Kemampuan Kerja  
Menurut Robbins (2008:57) Kemampuan Kerja adalah Kapasitas 
individu dalam menjalankan tugas pekerjaanya. 
2) Motivasi Kerja 
Menurut Mangkunegara (2013:68) Mengemukakan Motivasi adalah 
Kondisi atau energi yang menggerakan diri karyawan yang terarah atau 
tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perubahan.  
3) Semangat Kerja 
Menurut Hasibuan (2010:76) mengemukakan bahwa semangat kerja 
adalah keinginan dan kesungguhan seseorang mengerjakan pekerjaannya 
dengan baik serta berdisiplin untuk mencapai produktifitas yang 
maksimal. 
2. Operasionalisasi Variabel 
Definisi Operasional merupakan penjabaran dari sebuah variabel melalui 
indikatornya secara terperinci, sehingga variabel yang ada dapat diketahui 








referensi seperti jurnal dan buku yang disesuaikan dengan konsep atau konteks 
dalam penelitian ini. Adapun indikator yang digunakan dalam penelitian yaitu : 
Tabel 2 
Operasionalisasi Variabel 




















SS  = Sangat 
Setuju 
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D. Metode Pengumpulan Data 
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer 
adalah data yang diperoleh secara langsung dari pihak pertama atau secara langsung 
diperoleh oleh peneliti dari subyek penelitiannya. Adapun metode dalam 
pengumpulan data yang digunakan adalah : 
1. Metode Angket/Kuesioner 
Kuesioner adalah daftar peryataan tertulis yang telah dirumuskan sebelumnya 
yang akan responden jawab, dalam kalimat pernyataan yang didefinisikan 
dengan jelas (Sekaran, 2011:82). Kuesioner ini diberikan kepada karyawan PD 
Bank BPR Pemalang. 
2. Studi Pustaka 
Metode ini dilakukan dengan mempelajari buku-buku, literatur-literatur, dan 
penelitian sebelumnya dengan tujuan untuk memperoleh data sekunder yang 
berhubungan dengan penelitian ini. 
E. Teknik Pengujian Instrumen Penelitian 
Untuk menguji data yang diperoleh dalam penelitian ini menggunakan dua 
uji yaitu sebagai berikut : 
1. Uji Validitas 
Uji Validitas digunakan untuk mengukur sah atauvalis tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika butir pertanyaan atau peryataan 
dalam kuesioner mampu mengungkapakan sesuatu yang akan diukur oleh 
kuesioner tersebut. Dalam uji validitas dapat digunakan SPSS (Statistical 








dan n = 50. Jika r hitung lebih besar dari r tabel dan nilainya positif, maka 
pertanyaan atau indikator tersebut dinyatakan valid (Ghozali, 2011: 53). 
Uji validitas dilakukan dengan membandingkan antara nilai r hitung 
dengan r tabel untuk degree of freedom (df) = n-2, dalam hal ini n adalah 
jumlah sampel dalam penelitian ini, yaitu (n) = 50. Maka besarnya df dapat 
dihitung 50-2 = 48. Dengan df = 48 dan alpha = 0,05 didapat r tabel = 0.2787 
(dengan melihat r tabel pada df = 50 dengan uji dua sisi). Jika nilai r hitung 
lebih besar daripada r tabel dan bernilai positif, maka butir pertanyaan atau 
indikator dinyatakan valid (Ghozali, 2011: 53). 
Jika rhitung  >  rtabel, maka pernyataan dinyatakan valid. Tetapi jika rhitung  
≤  rtabel  maka dinyatakan tidak valid. Uji validitas menggunakan teknik 
korelasi pearson produck moment dirumuskan sebagai berikut : 
rxy = 









rxy = koefisien korelasi 
X     = skor butir 
Y     = skor total butir 
N    = jumlah sampel (responden) 
2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk. Uji statistic Cronbach alpha (𝛼) digunakan 
untuk menguji tingkat reliabel suatu variabel. Suatu variabel dikatakan reliabel 








mendekati satu, maka reliabilitas datanya semakin terpecaya. Pengujian 
reliabilitas setiap variabel dilakukan dengan Cronbach alpha coefficient 
menggunakan bantuan program SPSS. Rumus yang digunakan sebagai berikut : 
R11=     [
k
k−1






R11     = reliabilitas instrumen 
k    = banyaknya butir pertanyaan 
∑ σb
2  = jumlah varian butir 
σt
2     = varian total 
F. Metode Analisis Data 
Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode  
analisis kuantitatif. Peneliti menggunakan alat analisis statistika yang didukung 
dengan sofware SPSS 2.2. Teknik analisis yang digunakan adalah analisis regresi 
berganda. 
1. Analisis Deskriptif 
Analisis ini digunakan untuk memberikan gambaran atau deskripsi empiris atas 
data yang dikumpulkan dalam penelitian (Ferdinand, 2011:271). Statistika 
deskriptif akan menggambarkan mengenai data penelitian berupa variabel-
variabel penelitian yang meliputi, kemampuan kerja, motivasi kerja, semangat 








2. Pengujian Asumsi Klasik  
Pengujian asumsi klasik penting untuk dilakukan sebagai pengujian layak 
tidaknya model regresi  antar variabel yang digunkan dalam penelitian. 
Penelitian ini dianggap baik apabila memenuhi asumsi yang disyaratkan yaitu 
memenuhi uji asumsi klasik. Adapun uji asumsi klasik menurut (Ghozali, 
2011:103) adalah sebagai berikut : 
a. Uji Multikolinearitas 
Uji Multikolinearitas bertujuan untuk menguji model regresi untuk 
mengetahui ada atau tidaknya korelasi antar variabel bebas ( independen). 
Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel 
independen. Jika variabel independen salin berkorelasi, maka variabel-
variabel ini tidak otogonal. Variabel otogonal adalah variabel independen 
sama dengan nol. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas 
didalam model regresi adalah sebagai berikut : 
1) Nilai R2 yang dihasilkan oleh suatu estimasi model regresi empiris sangat 
tinggi, tetapi secara individual variabel-variabel independen banyak 
2)  yang tidak signifikan mempengaruhi variabel dependen. 
3) Menganalisis matrik korelasi variabel-variabel independen. Jika variabel 
independen ada korelasi yang cukup tinggi (umumnya diatas 0,90), maka 
tidak adanya korelasi yang tinggi antar variabel independen tidak berarti 
bebas dari multikolonieritas. Multikolonieritas dapat disebabkan karena 








4) Selain itu multikolonieritas dapat juga dilihat dari nilai tolerance dan 
variance indlation factor (VIF). Setiap variabel independen menajdi 
dependen (terikat) dan diregresi terhadap independen lainnya. Tolerance 
mengukur variabilitas variabel independen yang terpilih yang tidak 
dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Jadi nilai torelance yang 
rendah sama dengan nilai VIF tinggi (karena VIS=1/tolerance). Nilai 
cutoff yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolonieritas 
adalah nilai tolerance ≤ 0.10 atau sama dengan nilai VIF ≥ 10. Setiap 
peneliti harus menentukan tingkat kolonieritas yang masih dapat ditolerir. 
Sebagai misal nilai tolerance 0.10 sama dengan tingakat kolinieritas 0.95. 
b. Uji Heteroskedasitas  
Uji Heteroskedasitas bertujuan menguji apakah model regresi terjadi 
ketidaksamaan variance dari residul satu pengamatan ke pengamatan yang 
lain. Jika variance dari residu satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, 
maka Homokedastisitas dan jika berbeda disebut Heteroskedasitas. Model 
regresi yang baik yang Homokedastisitas atau tidak terjadi Heteroskedasitas. 
Kebanyakan data crossection mengadnung situasi Heteroskedasitas karena 
data ini mengimpun data yang mewakili berbagai ukuran (kecil, sedang dan 
besar (Ghozali, 2011:139). 
Cara untuk mendeteksi ada atau tidaknya Heteroskedasitas yaitu 
dengan melihat grafik plot anatara lain prediksi variabel terikat (dependen) 
yaitu ZPRED dengan residu SRESID. Deteksi ada tidaknya Heteroskedasitas 








SRESID dan ZPRED dimana sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi, dan 
sumbu X adalah residu (Y prediksi – Ysesungguhnya) yang telah 
distudentized. Dasar analisis : 
1. Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola terterntu 
yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka 
mengindikasikan telah terjadi Heteroskedasitas. 
2. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan di 
bawah angka 0 apda sumbu Y, maka tidak terjadi Heteroskedasitas. 
c. Uji Normalitas 
Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi, variabel 
penggangu atau residu memiliki distribusi normal. Seperti diketahui bahwa 
uji t mengamsusikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Kalau 
asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid untuk jumlah 
sampel kecil. Cara untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal 
atau tidak yaitu dengan analisis grafik.  
Salah satu cara termudah untuk melihat normalitas residual adalah 
dengan melihat grafik hostrogram yang membandingkan antara data 
observasi dengan distribusi yang mendekati distribusi normal. Namun 
demikian hanya dengan melihat histigram hal ini dapat menyesatkan 
khususnya untuk jumlah sampel yang kecil. Metode yang lebih handal adalah 
dengan melihat normal probality plot yang membandingkan distribusi 
kumulatif dari distribusi normal. Distribusi normal akan membentuk satu 








garis yang menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis 
diagonalnya (Ghozali, 2011:160).  
3. Metode Suksesive Interval 
  Metode suksesif interval (MSI) merupakan proses mengubah data ordinal 
menjadi data interval. Apabila data yang berkala ordinal tetap digunakan dalam 
analisis regresi linier berganda, maka akan diperoleh interpretasi yang keliru dari 
model regresi tersebut. Metode Suksesif Interval (MSI) adalah metode 
penskalaan untuk menaikkan skala pengukuran ordinal ke skala pengukuran 
interval.  
  Dalam proses pengolahan data MSI, maka dalam penelitian ini 
menggunakan bantuan Additional Instrument (Add-Ins) pada Microsoft Excel. 
Adapun langkah-langkah yang dilakukan dalam penggunaan MSI adalah sebagai 
berikut: 
a. Memperhatikan setiap butir jawaban responden dari kuesioner yang 
disebarkan 
b. Setiap butir pertanyaan atau pernyataan menentukan frekuensi (f) dari 
jawaban responden yang menjawab skor 1, 2, 3, 4, dan 5untuk setiap butir 
pertanyaan atau pernyataan. 
c. Setiap frekuensi dibagi dengan banyaknya responden dan hasilnya disebut 
sebagai proporsi 
d. Setelah mendapatkan proporsi, selanjutkan menentukan proporsi kumulatif 








e. Menentukan nilai Z untuk setiap PF (proporsi frekuensi) yang diperoleh 
dengan menggunakan tabel distribusi normal. 
f. Menentukan skala (scale value = SV) untuk setiap skor jawaban yang 
diperoleh dengan menggunakan Tabel Tinggi Densitas. 
g. Menentukan skala dengan menggunakan rumus persamaan sebagai berikut: 
𝑆𝑉 =  
(𝐷𝑒𝑛𝑠𝑖𝑡𝑦 𝑎𝑡 𝐿𝑜𝑤𝑒𝑟 𝐿𝑖𝑚𝑖𝑡) − (𝐷𝑒𝑛𝑠𝑖𝑡𝑦 𝑎𝑡 𝑈𝑝𝑝𝑒𝑟 𝐿𝑖𝑚𝑖𝑡)
(𝐴𝑟𝑒𝑎 𝐵𝑒𝑙𝑜𝑤 𝑈𝑝𝑝𝑒𝑟 𝐿𝑖𝑚𝑖𝑡) − (𝐴𝑟𝑒𝑎 𝐵𝑒𝑙𝑜𝑤 𝐿𝑜𝑤𝑒𝑟 𝐿𝑖𝑚𝑖𝑡)
 
Keterangan : 
Density at Lower Limit : Kepadatan batas bawah 
Density at Upper Limit : Kepadatan batas atas 
Area Below Upper Limit : Daerah di bawah batas atas 
Area Below Lower Limit : Daerah di bawat batas bawah 
h. Setelah menentukan SV maka nilai skala ordinal ke interval, yaitu niloai SV 
yang nilainya terkecil (harga negatif yang terbesar) diubah menjadi sama 
dengan 1 (satu). Adapun rumus yang digunakan untuk menentukan nilai 
transformasi adalah sebagai berikut: 
Transformed Scale Value = Y = SV+|SVmin|+1 
i. Setelah mendapatkan nilai dari Transformed Scale Value, maka nilai tersebut 
adalah nilai skala interval. 
 








 Dalam upaya menjawab permasalahan dalam penelitian ini maka digunakan 
analisis regresi linear berganda (Multiple Regression).Analisis regresi pada 
dasarnya adalah studi mengenai ketergantungan variabel dependen (terikat) 
dengan satu atau lebih variabel independen(variabel penjelas/bebas), dengan 
tujuan untuk mengestimasi dan/ataumemprediksi rata-rata populasi atau nilai- 
nilai variabel dependenberdasarkan nilai variabel independen yang diketahui 
(Ghozali, 2011:96). Untuk regresi yang variabel independennya terdiri atas dua 
atau lebih,regresinya disebut juga regresi berganda.   
Rumus matematis dari regresi berganda yang digunakan dalam  
penelitian ini adalah :    
Y = β1+β2X1 + β3X2 + β4X3 + ϱ  
Keterangan :  
 Y : Kinerja karyawan 
 β1- β4    : Koefisien regresi  
 X1  : Kemampuan kerja  
 X2 : Motivasi kerja  
 X3   : Semangat kerja  
 ϱ     : error disturbances   
5. Uji Statistik t ( Uji Parsial) 
 Menurut Ghozali (2011:98) Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan 
seberapa jauh pengaruh satu variabel independen secara individual dalam 
menerangkan variasi variabel dependen. Pengujian ini bertujuan untuk menguji 








(X2) dan semangat kerja(X3) berpengaruh terhadap variabel dependen (Y) yaitu 
kinerja karyawan . Adapun langkah-langkah sebagai berikut: 
a. Formulasinya H0 dan H1 
1) Formulasi Hipotesi 1 
H0 :  b1  =  0,  Tidak terdapat pengaruh yang signifikan 
kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan di 
PD BPR Bank Pemalang 
H1 :  b1  ≠  0, Terdapat pengaruh yang signifikan kemampuan 
kerja terhadap kinerja karyawan di PD BPR Bank 
Pemalang 
2) Formulasi Hipotesis 2 
H0 :  b2  =  0,      Tidak terdapat pengaruh yang signifikan 
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di PD 
BPR Bank Pemalang 
H1 :  b2  ≠  0,  Terdapat pengaruh yang signifikan motivasi 
kerja terhadap kinerja karyawan di PD BPR Bank 
Pemalang 
3) Formulasi Hipotesis 3 
H0 :  b3  =  0,      Tidak terdapat pengaruh yang signifikan 
semangat kerja terhadap kinerja karyawan di PD 








H1 :  b3  ≠  0,  Terdapat pengaruh yang signifikan semangat 
kerja terhadap kinerja karyawan di PD BPR Bank 
Pemalang 
b. Menentukan Level of Significance (α) 
Tingkat signifikasi sebesar 95% atau α = 5% (α=0,05)  
c. Kriteria Pengujian 
Ho diterima apabila = ttabel  <  thitung  <  ttabel 
Ho ditolak apabila = thitung  >  ttabel  atau  thitung  < -ttabel   
d. Menghitung Nilai Thitung 
t hitung dengan menggunakan rumus:  





thitung =   Nilai t 
b  = Koefisien regresi X 
Se = Standar error koefisien regresi X 
e. Kesimpulan Ho diterima atau ditolak. 
 
Gambar 2 










6. Uji Statistik F (Uji Slimutan) 
  Menurut Ghozali (2011:127) Uji F dilakukan untuk melihat apakah model 
regresi dapat digunakan untuk memprediksi variabel dependen. Tingkat 
probabilitas 0,05 dianggap signifikan atau model regresi tersebut dapat 
digunakan untuk memprediksi variabel dependen.  
  Uji simultan atau uji f adalah untuk menjawab hipotesis tiga. Uji ini 
digunakan utnuk mengetahui apakah seluruh variabel bebas (independent 
variable) secara simultan mempunyai pengaruh terhadap variabel terikat 
(dependent variable). Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan Fhitung  
dengan Ftabel pada derajat kesalahan 5%. Apabila nilai Fhitung  > dari nilai Ftabel 
maka beberapa variabel bebas (X1,X2 dan X2) secara simultan atau bersama-sama 
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat (Y). Namun 
sebaliknya apabila nilai Fhitung< dari nilai Ftabel maka beberapa variabel bebasnya 
(X1, X2 dan X2) secara simultan tidak memberikan pengaruh terhadap variabel 
terikatnya (Y).  
Adapun langkah-langkahnya sebagai berikut: 
a. Formulasinya H0 dan H1 
Hipotesis nol (H0) dan hipotesis alternatifnya (Hα) yang akan diuji adalah : 
H0 : β1, β2, β3, β4 = 0, Tidak terdapat pengaruh signifikan kemampuan, 








terhadap kinerja karyawan PD BPR Bank 
Pemalang 
Hα : β1, β2, β3, β4 ≠ 0,  Terdapat pengaruh signifikan kemampuan, 
motivasi, dan semangat kerja secara simultan 
terhadap kinerja karyawan PD BPR Bank 
Pemalang 
b. Menentukan Level of Significance (α) 
Tingkat signifikasi sebesar 95% atau α = 5% (α=0,05)  
c. Kriteria Pengujian  
Kriteria untuk menerima atau menolak H0 yaitu: 
H0 diterima apabila = Fhitung < Ftabel (Signifikan) 
H0 ditolak apabila = Fhitung > Ftabel (Tidak Signifikan) 
d. Menghitung Nilai Fhitung 
Rumus umum Fhitung ini adalah:   





𝑱𝑲𝒓𝒆𝒈= Jumlah Kuadrat Regresi 
𝑱𝑲𝒓𝒆𝒔=  Jumlah Kuadrat residu 
K      = Jumlah variabel bebas 













e. Kesimpulan Ho diterima atau ditolak. 
 
Gambar 3 
Kurva Distribusi Uji F 
7. Analisis Koefisien Determinasi (R2)  
 Menurut Ghozali (2011:97) koefisien determinasi pada intinya mengukur 
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel 
dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu.Nilai R² yang 
kecil berarti kemampuan variabel-varibel dependen amat terbatas. Nilai yang 
mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua 
informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen. 
Kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi adalah bias terhadap 
jumlah variabel independen yang dimasukkan kedalammodel. Setiap tambahan 
satu variabel independen, maka R² pastimeningkat tidak peduli apakah variabel 
tersebut berpengaruh secarasignifikan terhadap variabel dependen. Oleh karena 
itu banyak penelitimenganjurkan untuk menggunakan nilai adjusted R² pada 
saatmengevaluasi mana model regresi terbaik. Tidak seperti R², nilai AdjustedR² 















HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A.  Gambaran Umum  
1. Sejarah Singkat 
PD. BPR Bank Pemalang yang berkedudukan di Komplek Pasar 
Kota Blok D / No. 1 Pemalang pada mulanya bernama Bank Pasar 
Kabupaten Dati II Pemalang yang didirikan berdasarkan Peraturan Daerah 
Kabupaten Dati II Pemalang No. 5 Tahun 1984 , bank mulai beroperasi 
sejak tanggal 15 Maret 1984 dan telah memperoleh pengukuhan izin usaha 
berdasarkan Surat Keputusan Menteri Keuangan Republik Indonesia taggal 
23 Maret 1985 Nomor SK - 134/MK 11/1985.  PD. BPR Bank Pemalang 
mengalami perubahan nama melalui Peraturan Daerah Kabupaten 
Pemalang Nomor : 9 TAHUN 2011 Tentang PERUSAHAAN DAERAH 
BANK PERKREDITAN RAKYAT BANK PEMALANG dan Akte Notaris 
Sugiharto, SH di Pemalang No. 5 tanggal 09 Januari 2012.  
2. Visi PD. BPR Bank Pemalang 
Visi dari PD. BPR Bank Pemalang yaitu menjadi BPR yang sehat, 
terpercaya dan prima dalam pelayanan.  
3. Misi PD. BPR Bank Pemalang 
Misi dari PD. BPR Bank Pemalang yaitu: 









b. Mengelola perusahaan dengan prinsip hati-hati. 
c. Pelayanan cepat, tepat dan mudah untuk nasabah  
d. Memperluas jangkauan layanan sesuai dengan ketentuan yang 
berlaku. 
e. Memberikan kontribusi PAD Kabupaten Pemalang yang memadahi 
guna mendukung pelaksanaan otonomi daerah.  
Hal tersebut mengindikasikan bahwa visi dan misi PD BPR Pemalang telah 
mampu memberikan komitmen untuk terus meningkatkan mutu perbankan.  
4. Struktur Organisasi 
a. Dewan Pengawas: 
1) Ketua Dewan Pengawas: Agus Ikmaludin, SE, MM 
2) Anggota Dewan Pengawas: Rosi Kartika Dewi, SE.Ak, M.Si 
b. Direksi: 
1) Direktur Utama : Tri Hary Subekti, SE 
2) Direktur : Noor Kholis, SE 
c. Pejabat Eksekutif: 
1) Kepala SKAI: Tun Hartini, A.Md 
2) Kepala Bidang Kredit : Drs. R. Kus Prakosa 








4) Kepala Bidang Umum : Nurochim, S.H 










Tabel  3 
Struktur Organisasi 
Dewan Pengawas 
1.Agus Ikmaludin, SE, MM 
2.Rosi Kartika Dewi, SE.Akt, M.Si 
 
Direksi 
1.Tri Hary Subekti, SE 
2. Noor Kholis, SE.MM 
Kasi Pemasaran Kredit 
Karyono 
Staf Pemasaran Kredit 
Desy Dwi P, S.pd 
Ka. bid. Kredit 
Drs. R Kusprakosa 




Kasi Analisis Kredit 
Saino, A.Md 
Staf Analisis Kredit 
Mutiara Triana D, S.Ak 
Ka. bid. Dana 
Agus Herryanto, S.H 
Kasi Administrasi Dana 
Dra. Rahayu 
Kasi Pemasaran Dana 
Bambang Wiyatno 
Staf Dana 
1.Alif Purwanto, A.Md 
2. Karina Tri H, S.pd 
 




Nur Iman T W 
Kasi Pelayanan 
dan Pelaporan 
Azizah K, SE 
Kasi SDM, 
Umum 






Uqoh Wijiati, SE 
Staf IT 











































Kasi Pengawasan dan 
Penyelesaian Kredit 
Momon, S.Pd 




3.Mokh Sairun, S.Mat 
4.Erlangga Arista 
5.Multazam Zuhdi, S.H 
 
 Staf Bidang Kredit 
1.Heri Setiadi 














































B. Hasil Penelitian 
1. Deskripsi Responden 
Sampel dalam penelitian ini yaitu seluruh karyawan PD. BPR Bank 
Pemalang. Berikut adalah deskripsi responden menurut jenis kelamin, usia, 
pekerjaan dan pendidikan. 
a. Deskripsi Responden Menurut Jenis Kelamin 
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat dari 
tabel berikut:  
Tabel 4 
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
No Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase  
1 Laki-laki 32 64 % 
2 Perempuan 18 36 % 
 Jumlah 50 100 % 
Sumber: Data Primer Yang Diolah, 2020 
Hasil tersebut menunjukkan bahwa responden dalam penelitian ini 64 
% laki-laki dan 36% perempuan dengan jumlah responden laki-laki 32 
dan perempuan 18. Hasil ini menunjukkan bahwa mayoritas responden 
berjenis kelamin laki-laki. 
b. Deskripsi Responden Menurut Usia 











Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 
No Usia Jumlah Responden Persentase 
1 25-35 tahun 14 28 % 
2 36-40 tahun 1 2 % 
3 41-45tahun 3 6 % 
4 >45 tahun 32 64 % 
 Jumlah 50 100 % 
Sumber: Data Primer, Diolah, 2020 
Berdasarkan tabel 5 dapat dilihat bahwa responden yang berusia 25-35 
tahun sebanyak 14 orang (28 %), responden yang berusia 36-40 tahun 
hanya 1 orang (2 %), responden yang berusia 41-45 tahun sebanyak 3 
orang (6 %) dan responden yang berusia lebih dari 45 tahun sebanyak 
sebanyak 32 orang (64 %). Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
responden didominasi oleh karyawan yang berusia diatas 45 tahun. 
c. Deskripsi Responden Menurut Pendidikan 















Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan 
No Pendidikan Jumlah Responden Persentase 
1 SMA 25 50% 
2 DIII/S1 24 48 % 
3 S2 1 2 % 
 Jumlah 50 100% 
Sumber: Data Primer Yang Diolah, 2020 
Berdasarkan tabel 6 dapat diketahui bahwa responden didominasi oleh 
karyawan dengan pendidikan terakhir SMA yaitu sebanyak 25 orang (50 
%), disusul dengan karyawan pendidikan terakhir DIII/S1 sebanyak 24 
orang (48%) dan karyawan dengan pendidikan terakhir S2 sebanyak 1 
orang (2%). 
d. Deskripsi Responden Menurut Masa Kerja 
Berikut adalah tabel yang menunjukkan deskripsi responden 
















Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja 
No Masa Kerja Jumlah Responden Persentase 
1 1-5 tahun 9 18 % 
2 6-10 tahun 2 4 % 
3 >11 tahun 39 78 % 
 Jumlah  50 100 % 
Sumber: Data Primer Yang Diolah, 2020 
Berdasarkan tabel 7 dapat diketahui bahwa responden didominasi oleh 
karyawan dengan masa kerja lebih dari 11 tahun sebanyak 39 orang 
(78%), disusul dengan karyawan dengan masa kerja 1-5 tahun sebanyak 
9 orang (18%) dan karyawan dengan masa kerja 6-10 tahun sebanyak 2 
orang (4%). 
2. Deskripsi Variabel 
Berdasarkan hasil penelitian, hasil jawaban kuisioner untuk masing-masing 
variabel adalah sebagai berikut : 
a. Deskripsi Variabel Kemampuan Kerja 
Dapat dilihat dari hasil analisis yang dilakukan menghasilkan data dari 













Hasil Analisis Variabel Kemampuan Kerja 
No Pernyataan Skor Jumlah Rata-
rata  SS S N TS STS 
1 Saya memiliki kemampuan 
berhitung dengan cepat 
5 12 31 2 0 50 3,40 
2 Saya memiliki kemampuan 
berhitung dengan tepat 
6 29 10 5 0 50 3,72 
3 Saya tidak pernah melakukan 
kesalahan dalam berhitung 
12 19 15 4 0 50 3,78 
4 Saya selalu memahami apa 
yang dibaca 
15 15 14 5 1 50 3,76 
5 Saya selalu memahami apa 
yang didengar 
9 18 18 4 1 50 3,60 
6 Saya dapat memahami 
perintah atasan 
4 10 31 4 1 50 3,24 
7 Saya melaksanakan tugas 
dengan cekatan 
5 20 22 1 2 50 3,50 
8 Saya selalu aktif dalam 
bekerja 
11 14 21 3 1 50 3,62 
9 Saya memiliki kekuatan tubuh 
dalam melaksanakan tugas  
14 15 19 1 1 50 3,80 
Rata-Rata 3,60 
Sumber: Data Primer Yang Diolah, 2020 
Berdasarkan tabel 8 dapat dilihat bahwa rata-rata skor untuk variabel 
kemampuan kerja adalah 3,60. Pernyataan ke-9 (Saya memiliki 
kekuatan tubuh dalam melaksanakan tugas) memiliki skor rata-rata 
tertinggi yaitu sebesar 3,80. Sedangkan pernyataan ke-6 (Saya dapat 
memahami perintah atasan) memiliki skor rata-rata terendah yaitu 
sebesar 3,24. 
b. Deskripsi Variabel Motivasi Kerja 










Hasil Analisis Variabel Motivasi Kerja 
No Pernyataan Skor Jumlah Rata-
rata  SS S N TS STS 
1 Saya memperoleh gaji yang 
sesuai dengan bidang 
pekerjaan 
16 14 18 2 0 50 3,88 
2 Gaji yang saya terima dapat 
mencukupi kebutuhan hidup 
sehari-hari 
11 10 26 2 1 50 3,56 
3 Saya memperoleh bonus atas 
prestasi yang diraih 
11 14 22 3 0 50 3,66 
4 Saya merasa nyaman terhadap 
kondisi lingkungan kerja 
5 11 28 6 0 50 3,30 
5 Kondisi dalam perusahaan 
selalu mendukung saya dalam 
bekerja 
8 19 18 5 0 50 3,60 
6 Saya memiliki hubungan yang 
baik dengan rekan kerja 
15 10 21 4 0 50 3,72 
7 Saya memiliki hubungan kerja 
yang harmonis dengan rekan 
kerja 
14 8 22 6 0 50 3,60 
8 Saya mampu berinteraksi 
dengan rekan kerja 
20 12 16 2 0 50 4,00 
9 Saya dan rekan kerja selalu 
tolong menolong dalam 
bekerja 
19 17 12 2 0 50 4,06 
Rata-Rata 3,70 
Berdasarkan tabel 9 dapat dilihat bahwa rata-rata skor untuk variabel 
motivasi kerja adalah 3,70.  Pernyataan ke-9 (Saya dan rekan kerja 
selalu tolong menolong dalam bekerja) memiliki skor rata-rata tertinggi 
yaitu sebesar 4,06. Sedangkan pernyataan ke-4 (Saya merasa nyaman 
terhadap kondisi lingkungan kerja) memiliki skor rata-rata terendah 
yaitu sebesar 3,30. 
c. Deskripsi Variabel Motivasi Kerja 









Hasil Analisis Variabel Semangat Kerja 
No Pernyataan Skor Jumlah Rata-
rata  SS S N TS STS 
1 Saya professional dalam 
menyelesaikan pekerjaan 
16 17 16 1 0 50 3,96 
2 Saya tidak pernah menunda 
pekerjaan 
11 20 13 6 0 50 3,72 
3 Saya tidak pernah melakukan 
cuti 
11 14 19 4 2 50 3,56 
4 Saya tidak pernah alfa 10 16 21 3 0 50 3,66 
5 Saya tidak pernah absen 
karena sakit 
8 13 24 4 1 50 3,46 
6 Saya merasa puas dengan 
hasil pekerjaan yang saya 
kerjakan 
8 11 28 2 1 50 3,46 
7 Saya merasa tenang dalam 
bekerja 
4 16 27 1 2 50 3,38 
8 Saya merasa aman dalam 
bekerja 
5 18 22 5 0 50 3,46 
9 Saya merasa nyaman dalam 
bekerja 
12 13 19 6 0 50 3,62 
Rata-Rata 3,59 
Sumber: Data Primer Yang Diolah, 2020 
Berdasarkan tabel 10 dapat dilihat bahwa rata-rata skor untuk variabel 
motivasi kerja adalah 3,59. Pernyataan ke-1 (Saya professional dalam 
menyelesaikan pekerjaan) memiliki skor rata-rata tertinggi yaitu sebesar 
3,96. Sedangkan pernyataan ke-7 (Saya merasa tenang dalam bekerja) 
memiliki skor rata-rata terendah yaitu sebesar 3,38. 
d. Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan 
Hasil analisis yang telah dilakukan menghasilkan data rata-rata skor 










Hasil Analisis Variabel Kinerja Karyawan 
No Pernyataan Skor Jumlah Rata-
rata  SS S N TS STS 
1 Saya melaksanakan tugas 
dengan teliti 
24 17 8 1 0 50 4,28 
2 Saya selalu mengecek hasil 
pekerjaan 
16 19 10 5 0 50 3,92 
3 Saya memiliki pengetahuan 
atas pekerjaan yang saya 
lakukan 
10 18 17 3 2 50 3,62 
4 Saya memiliki ketrampilan 
dalam bekerja 
26 19 5 0 0 50 4,42 
5 Saya memiliki kemampuan 
dalam bekerja 
11 16 19 4 0 50 3,68 
6 Saya menyelesaikan pekerjaan 
sesuai deadline 
19 22 7 2 0 50 4,16 
7 Saya memiliki manajemen 
waktu yang baik 
17 21 11 1 0 50 4,08 
8 Saya memiliki kemampuan 
bekerjasama dengan rekan 
kerja 
14 24 9 3 0 50 3,98 
9 Saya selalu terbuka pada 
pendapat orang lain 
16 19 9 6 0 50 3,90 
Rata-Rata 4,00 
Sumber: Data Primer Yang Diolah, 2020 
Berdasarkan tabel 11 dapat dilihat bahwa rata-rata skor untuk variabel 
motivasi kerja adalah 4,00. Pernyataan ke-4 (Saya memiliki ketrampilan 
dalam bekerja) memiliki skor rata-rata tertinggi yaitu sebesar 4,42. 
Sedangkan pernyataan ke-3 (Saya memiliki pengetahuan atas pekerjaan 
yang saya lakukan) memiliki skor rata-rata terendah yaitu sebesar 3,62. 
 
 








a. Pengujian Validitas 
Uji validitas berfungsi untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika butir pernyataan 
dalam kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur 
oleh kuesioner tersebut. Dalam penelitian ini menggunakan 𝛼 = 5 % 
sehingga syarat suatu instrument dikatakan valid apabila rhitung > rtabel 
dengan taraf keyakinan 95%. Menurut Sugiyono (2013:124) Suatu 
butir pertanyaan dikatakan valid apabila nilai rhitung > 0,3. Dalam 
penelitian ini menggunakan 50 kuesioner sebagai sampel. Hasil 
pengujian validitas sebagai berikut: 
Tabel 12 
Hasil Uji Validitas Variabel Kemampuan Kerja 
Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 
1 0,500 0,300 Valid 
2 0,768 0,300 Valid 
3 0,646 0,300 Valid 
4 0,787 0,300 Valid 
5 0,743 0,300 Valid 
6 0,656 0,300 Valid 
7 0,693 0,300 Valid 
8 0,719 0,300 Valid 
9 0,684 0,300 Valid 













Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja 
Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 
1 0,443 0,300 Valid 
2 0,605 0,300 Valid 
3 0,660 0,300 Valid 
4 0,676 0,300 Valid 
5 0,679 0,300 Valid 
6 0,664 0,300 Valid 
7 0,779 0,300 Valid 
8 0,818 0,300 Valid 
9 0,818 0,300 Valid 
Sumber: Data Primer Yang Diolah, 2020 
Tabel 14 
Hasil Uji Validitas Variabel Semangat Kerja 
Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 
1 0.589 0,300 Valid 
2 0.735 0,300 Valid 
3 0.778 0,300 Valid 
4 0.643 0,300 Valid 
5 0.661 0,300 Valid 
6 0.665 0,300 Valid 
7 0.719 0,300 Valid 
8 0.702 0,300 Valid 
9 0.618 0,300 Valid 













Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan 
Pernyataan rhitung rtabel Keterangan 
1 0,635 0,300 Valid 
2 0,785 0,300 Valid 
3 0,836 0,300 Valid 
4 0,767 0,300 Valid 
5 0,753 0,300 Valid 
6 0,821 0,300 Valid 
7 0,776 0,300 Valid 
8 0,687 0,300 Valid 
9 0,790 0,300 Valid 
Sumber: Data Primer Yang Diolah, 2020 
Dari tabel 12, 13, 14, dan 15 dapat dilihat bahwa nilai signifikasi 
rhitung seluruh butir pertanyaan lebih besar dari rtabel.Jadi dapat 
disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan pada penelitian ini 
valid. 
b. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk menentukan apakah suatu kuesioner 
tetap konsisten digunakan lebih dari satu kali terhadap gejala yang 
sama dengan alat ukur yang sama pula. Uji statistik Cronbach alpha 
(𝛼) digunakan untuk menguji tingkat reliabel suatu variabel. Suatu 
variabel dikatakan reliable apabila nilai Cronbach alpha > 0.60. 
Apabila alpha mendekati satu, maka reliabilitas datanya semakin 
terpercaya. Pengujian reliabilitas setiap variabel dilakukan dengan 









Hasil Uji Reliabilitas 
No Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 
1 Kemampuan Kerja 0,863 Reliabel 
2 Motivasi Kerja 0,856 Reliabel 
3 Semangat Kerja 0,853 Reliabel 
4 Kinerja Karyawan 0,908 Reliabel 
Sumber: Data Primer Yang Diolah, 2020 
Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada tabel 16 dapat dilihat bahwa 
semua variabel mempunyai nilai Alpha Cronbach diatas 0,60 
sehingga dapat ditarik kesimpulan setiap instrumen variabel pada 
kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini reliable sebagai alat 
ukur. 
4. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi, 
variabel penggangu atau residu memiliki distribusi normal. Seperti 
diketahui bahwa uji t mengamsusikan bahwa nilai residual 
mengikuti distribusi normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka uji 
statistik menjadi tidak valid untuk jumlah sampel kecil. Salah satu 
cara untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau 











Uji Normalitas dengan Grafik Model 
Berdasarkan gambar 4 diketahui bahwa untuk variabel dependen 
kinerja karyawan, titik pada gambar normal probability plot 
cenderung membentuk garis diagonal, sehingga dapat diketahui 
bahwa model berdistribusi normal. Untuk memastikan data 
terdistribusi normal dilakukan pengujian kedua dengan uji statistik 
Kolmogorov-Smirnov. Hasil output dari pengujian normalitas 
dengan Kolmogorov-Smirnov adalah sebagai berikut: 
b. Uji Multikolinearitas 
Uji Multikolinearitas bertujuan untuk menguji model regresi untuk 
mengetahui ada atau tidaknya korelasi antar variabel bebas ( 
independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 
korelasi diantara variabel independen. Jika variabel independen 
salin berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak otogonal. 








Pengujian ada tidaknya multikolinearitas dalam modelm regresi 
dapat dilihat dengan melihat nilai ntolerance dan nilai VIF 
(Variance Inflation Factor). Apabila nilai VIF < 10 maka tingkat 
kolinearitas dapat ditoleransi. 
Tabel 17 





1 KEMAMPUAN .115 8.679 
MOTIVASI .246 4.068 
SEMANGAT .155 6.456 
a. Dependent Variable: KINERJA 
Sumber: Data Primer Yang Diolah, 2020 
Berdasarkan hasil pengujian multikolinearitas yang disajikan pada 
tabel 17, dapat dilihat bahwa nilai VIF pada setiap variabel bebas 
lebih kecil dari 10. Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak ada 
miltikolinearitas diantara variabel bebas tersebut. 
c. Uji Heteroskedasitas 
Uji Heteroskedasitas bertujuan menguji apakah model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residul satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika variance dari residu satu pengamatan 
ke pengamatan yang lain tetap, maka Homokedastisitas dan jika 
berbeda disebut Heteroskedasitas. Model regresi yang baik yang 








mendeteksi ada atau tidaknya Heteroskedasitas yaitu dengan 
melihat grafik plot anatara lain prediksi variabel terikat 
(dependen) yaitu ZPRED dengan residu SRESID. Deteksi ada 
tidaknya Heteroskedasitas dapat dilakukan dengan melihat ada 
tidaknya pola pada grafik scatterplot SRESID dan ZPRED dimana 
sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi, dan sumbu X adalah 
residu (Y prediksi – Ysesungguhnya) yang telah distudentized. 
 
Gambar 5 
Hasil Uji Heteroskedasitas 
Berdasarkan gambar 16 dapat dilihat bahwa titik-titik pada grafik 
scatterplot merata tanpa membentuk pola tertentu. Maka dapat 
disimpulkan bahwa data yang diuji dalam penelitian ini tidak 
mengalami heteroskedastisitas. 
5. Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh 
kemampuan, motivasi, dan semangat kerja terhadap kinerja karyawan. 
Berdasarkan perhitungan regresi linier berganda dengan menggunakan 















T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -3.493 .877  -3.981 .000 
Kemampuan .723 .086 .673 8.375 .000 
Motivasi .195 .061 .187 3.226 .002 
Semangat .161 .073 .151 2.199 .033 
a. Dependent Variable: Kinerja     
Sumber: Data Primer Yang Diolah, 2020 
Berdasarkan hasil analisis Regresi Linier Berganda pada Tabel 18 
diperoleh persamaan regresi sebagai berikut: 
Y= -3,493+0,723X1+0,195X2+0,161X3 
Dimana: 
Y= Kinerja Karyawan 
X1= Kemampuan Kerja 
X2 = Motivasi Kerja 
X3 = Semangat Kerja 
Persamaan regresi tersebut mempunyai makna sebagai berikut:  
a. Nilai konstanta dari regresi diatas menunjukkan angka sebesar -
3,493 ini menunjukkan bahwa tanpa adanya kemampuan kerja, 








b. Koefisien regresi dari variabel kemampuan (X1) menunjukkan 
angka sebesar 0,723 dengan arah positif. Hasil tersebut 
menginterpretasikan bahwa variabel kemampuan kerja memiliki 
pengaruh yang searah terhadap variabel kinerja karyawan, bahwa 
semakin tinggi kemampuan kerja maka semakin positif pula kinerja 
karyawan PD. BPR Pemalang. Sebaliknya semakin menurun 
kemampuan kerja, maka semakin bernilai negatif kinerja karyawan 
PD. BPR Pemalang.  
c. Koefisien regresi dari variabel motivasi kerja (X2) menunjukkan 
angka sebesar 0,195 dengan arah positif. Hasil tersebut 
menginterpretasikan bahwa variabel motivasi kerja memiliki 
pengaruh yang searah terhadap variabel kinerja karyawan, semakin 
tinggi motivasi kerja maka semakin positif pula kinerja karyawan 
PD. BPR Pemalang. Sebaliknya semakin menurun motivasi kerja 
maka semakin bernilai negatif kinerja karyawan PD. BPR 
Pemalang.  
d. Koefisien regresi dari variabel semangat kerja (X3) menunjukkan 
angka sebesar 0,161 dengan arah positif. Hasil tersebut 
menginterpretasikan bahwa variabel semangat kerja memiliki 
pengaruh yang searah terhadap variabel kinerja karyawan, maka 
semakin tinggi semangat kerja maka semakin positif pula kinerja 








semangat kerja maka semakin bernilai negatif kinerja karyawan PD. 
BPR Bank Pemalang. 
6. Uji Hipotesis 
a. Uji Statistik T (Secara Parsial) 
Uji t berfungsi untuk menguji apakah variabel kemampuan (X1), 
motivasi (X2), dan semangat kerja (X3) secara parsial berpengaruh 
terhadap variabel terikat yaitu kinerja karyawan (Y). Hasil yang 
didapatkan adalah sebagai berikut: 
Tabel 19 







T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -3.493 .877  -3.981 .000 
Kemampuan .723 .086 .673 8.375 .000 
Motivasi .195 .061 .187 3.226 .002 
Semangat .161 .073 .151 2.199 .033 
a. Dependent Variable: Kinerja     
Sumber: Data Primer Yang Diolah, 2020 
Berdasarkan hasil uji t diperoleh nilai Pvalue (sig) untuk variabel 
kemampuan kerja sebesar 0,000, karena Pvalue (sig) = 0,000 < 𝛼 (0,05) 
maka H0 ditola Pada item pertanyaan ke-1 (saya memperoleh gaji 
yang sesuai dengan bidang pekerjaan) memiliki skor yang cukup tinggi 








sesuai dengan bidang pekerjaan) memiliki skor yang cukup tinggi yaitu 
3.88. Pada item pertanyaan ke-1 (saya memperoleh gaji yang sesuai 
dengan bidang pekerjaan) memiliki skor yang cukup tinggi yaitu 3.88. 
Pada item pertanyaan ke-1 (saya memperoleh gaji yang sesuai dengan 
bidang pekerjaan) memiliki skor yang cukup tinggi yaitu 3.88. k dan H1 
diterima. Jadi dapat disimpulkan bahwa kemampuan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Kemudian nilai Pvalue (sig) untuk 
variabel motivasi kerja sebesar 0,002, karena Pvalue (sig) = 0,002 < 𝛼 
(0,05) maka H0 ditolak dan H1 diterima. Jadi dapat disimpulkan bahwa 
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Kemudian nilai Pvalue (sig) untuk variabel semangat kerja sebesar 0,033, 
karena Pvalue (sig) = 0,033 < 𝛼 (0,05) maka H0 ditolak dan H1 diterima. 
Jadi dapat disimpulkan bahwa semangat kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
b. Uji Statistik F (secara simultan) 
Uji F dilakukan untuk melihat signifikan atau tidaknya pengaruh 
variabel-variabel bebas yaitu kemampuan, motivasi, dan semangat 
kerja secara bersama-sama terhdap variabel terikat yaitu kinerja 













Hasil Uji Signifikan Simultan F 
ANOVAb 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1775.337 3 591.779 424.054 .000a 
Residual 64.194 46 1.396   
Total 1839.531 49    
a. Predictors: (Constant), Semangat, Motivasi, Kemampuan   
b. Dependent Variable: Kinerja     
Sumber: Data Primer Yang Diolah, 2020 
Dari data penghitungan uji signifikan secara simultan yang tampak 
pada tabel di atas, nilai F hitung sebesar 424,054 dengan nilai 
signifikan 0,000. Karena nilai signifikasinya adalah 0,000 yaitu 
probabilitasnya lebih kecil dari 𝛼 (0,05) maka H0 ditolak dan H1 
diterima, sehingga untuk variabel kemampuan kerja (X1), motivasi 
kerja (X2), dan semangat kerja (X3) secara bersama-sama 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan di 
PD. BPR Bank Pemalang 
7. Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar 
kontribusi variabel independen yaitu kemampuan kerja (X1), motivasi 
kerja (X2), semangat kerja (X3) secara simultan mempengaruhi variasi 
perubahan kinerja karyawan (Y). Berikut hasil dari analisis 










Hasil Koefisien Determinasi 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .982a .965 .963 1.18132 
a. Predictors: (Constant), Semangat, Motivasi, Kemampuan 
b. Dependent Variable: Kinerja  
Sumber: Data Primer Yang Diolah, 2020 
Berdasarkan tabel dapat dilihat bahwa besarnya Adjusted R Square 
adalah 0,963 atau 96,3 %. Artinya, variasi perubahan variabel kinerja 
karyawan dipengaruhi oleh variabel kemampuan, motivasi, dan 
semangat kerja sebesar 96,3 %, sedangkan 23,7 % dipengaruhi variabel 
lain yang tidak digunakan dalam penelitian ini. 
 
C. Pembahasan 
1. Pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan diperoleh rata-
rata skor variabel kemampuan kerja sebesar 3.60 dengan skor tertinggi 
yaitu pernyataan ke-9 (saya memiliki kekuatan tubuh dalam 
melaksanakan tugas) sebesar 3.80. uji hipotesis secara parsial 
diketahui nilai signifikasi variabel kemampuan kerja lebih kecil dari 
nilai 𝛼  yaitu 0,000 < 𝛼  (0,05). Sehingga dapat diartikan bahwa 
kemampuan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 








diketahui nilai signifikasi variabel kemampuan kerja lebih kecil dari 
nilai 𝛼  yaitu 0,000 < 𝛼  (0,05). Sehingga dapat diartikan bahwa 
kemampuan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan, dimana hal ini sesuai dengan teori Robert Kreitner (2005, 
185) yang menyatakan bahwa kemampuan adalah karakteristik stabil 
yang berkaitan dengan kemampuan maksimum fisik dan mental 
seseorang. Kemampuan (ability) seseorang akan ikut serta 
menentukan perilaku dan hasilnya. Kemampuan fisik yang dimiliki 
karyawan PD. BPR Bank Pemalang dianggap oleh responden dengan 
skor tinggi ini sangat berkaitan dengan kemampuan kerja yang 
dimiliki sehingga berpengaruh terhadap hasilnya (kinerja karyawan). 
Implikasi praktis dari hasil  penelitian ini adalah kemampuan 
kerja sangat penting dimiliki oleh seorang karyawan agar sebuah 
perusahaan, salah satunya PD. BPR Bank Pemalang dapat 
berkembang dengan baik. PD. BPR Bank Pemalang perlu melakukan 
strategi SDM yang tepat dan didukung dengan pengetahuan dan 
ketrampilan yang dimiliki oleh seorang karyawan untuk mengerahkan 
seluruh kemampuannya dalam melaksanakan pekerjaan dalam rangka 
mencapai tujuan perusahaan sehingga dapat memberikan dampak 
positif bagi keberlangsungan perusahaan. Perusahaan harus lebih 
selektif dalam memilih karyawan baru, selain itu perusahaan juga 
harus menentukan spesifikasi yang jelas dari karyawan baru dalam 








tingkat pendidikan. Dengan begitu diharapkan perusahaan akan 
memiliki karyawan yang memiliki kemampuan serta ketrampilan 
dalam bekerja. Dapat ditarik kesimpulan bahwa kemampuan kerja 
sangat penting dimiliki oleh seorang karyawan karena akan 
berpengaruh terhadap kinerjanya sehingga dapat berpengaruh pula 
terhadap tujuan yang akan dicapai oleh sebuah perusahaan. 
2. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
Berdasarkan uji hipotesis secara parsial diketahui nilai signifikasi 
variabel kemampuan kerja lebih kecil dari nilai 𝛼  yaitu 0,002 < 𝛼 
(0,05). Sehingga dapat diartikan bahwa motivasi kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Pada item 
pertanyaan ke-1 (saya memperoleh gaji yang sesuai dengan bidang 
pekerjaan) memiliki skor yang cukup tinggi yaitu 3.88. Hal ini 
menunjukkan bahwa atasan memperlakukan karyawan atau 
bawahannya dengan baik sehingga dapat meningkatkan kinerja 
karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Hal ini sesuai dengan 
teori Siagian (2006) yang menyatakan bahwa keseluruhan proses 
pemberian motif bekerja kepada para bawahan sedemikian rupa 
sehingga mereka mau bekerja ikhlas demi tercapainya tujuan 
organisasi dengan efisien dan ekonomis, dimana memberikan gaji 
yang layak meruapakan suatu pemberian motif kepada karyawan 








Implikasi praktis dari hasil penelitian ini adalah motivasi kerja 
sangat penting diberikan kepada seorang karyawan karena 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Seorang pemimpin 
perusahaan, salah satunya pemimpin PD. BPR Bank Pemalang 
tentunya memiliki kewajiban untuk memotivasi karyawan-
karyawannya. Terkadang ada beberapa kondisi yang menyebabkan 
tingkat kinerja karyawan menjadi menurun. Cara terbaik untuk 
memotivasi karyawan yaitu menjadi pimpinan yang mau 
mendengarkan dan menghargai pendapat karyawannya. Perusahaan 
dapat menjadi perusahaan yang baik apabila memberi kesempatan 
bagi karyawan-karyawannya untuk mengembangkan ide-ide yang 
dimiliki. Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa pemberian 
motivasi dari pimpinan sangat penting bagi karyawan karena akan 
mempengaruhi kinerja karyawan. 
3. Pengaruh semangat kerja terhadap kinerja karyawan 
Berdasarkan uji hipotesis secara parsial diketahui nilai signifikasi 
variabel kemampuan kerja lebih kecil dari nilai 𝛼  yaitu 0,033 < 𝛼 
(0,05). Sehingga dapat diartikan bahwa semangat kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini didukung 
dengan rata-rata skor variabel motivasi kerja yaitu sebesar 3,59. Pada 
item pertanyaan ke-1 (saya professional dalam menyelesaikan 
pekerjaan) dan item pertanyaan ke-2 (saya tidak pernah menunda 








Professionalisme dan tidak pernah menunda pekerjaan merupakan 
salah satu sikap yang baik dan disiplin sehingga karyawan mempunyai 
semangat kerja yang baik dan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Sikan disiplin ini merupakan kesungguhan karyawan dalam 
menjalankan tugas untuk mencapai tujuan organisasi, hal ini sesuai 
dengan teori Hasibuan (2008:152) yang menyatakan bahwa semangat 
kerja merupakan keinginan dan kesungguhan seseorang untuk 
mengerjakan tugas dengan baik serta disiplin untuk mencapai prestasi 
kerja yang maksimal. Prestasi kerja yang maksimal ini didapatkan 
karena karyawan memiliki semangat kerja yang tinggi sehingga 
berpengaruh pada kinerjanya, hal ini juga seusai dengan teori Murdani 
(2012:7-8) yang menyatakan bahwa semangat kerja adalah 
kemampuan atau kemauan setiap individu atau sekelompok orang 
untuk saling bekerja sama dengan giat dan disiplin serta penuh rasa 
tanggung jawab disertai kesukarelaan dan kesediaannya untuk 
mencapai tujuan organisasi. Sikap giat dan disiplin serta penuh rasa 
tanggung jawab yang dimiliki karyawan PD. BPR Bank Pemalang 
cukup tinggi hal ini dapat dilihat pada skor masing-masing indikator 
pada variabel semangat kerja. 
Implikasi praktis dari hasil penelitian ini adalah semangat kerja 
sangat penting untuk dipertahankan dan ditingkatkan oleh seorang 
karyawan karena berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sebuah 








apabila karyawannya memiliki semangat kerja yang tinggi. Peran 
pimpinan perusahaan sangat penting untuk mempengaruhi sikap 
karyawan dalam bekerja. Hal inilah yang dilakukan perusahaan 
seperti PD. BPR Bank Pemalang untuk mengadakan senam pagi agar 
karyawannya dapat bersemangat dalam bekerja. Bekerja setiap hari 
dengan intensitas tinggi dapat menurunkan semangat kerja, jika tidak 
segera diatasi maka dapat mengganggu kinerja serta kurang fokus 
dalam bekerja. Oleh karena itu, perusahaan harus memperhatikan 











Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh kemampuan kerja, 
motivasi kerja, dan semangat kerja terhadap kinerja karyawan. Data dari 
penelitian ini berasal dari penyebaran kuesioner sebanyak 50 kuesioner 
yang dilakukan pada responden PD BPR Bank Pemalang dengan 
menggunakan teknik sampling jenuh atau sensus. Teknik analisis yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah Regresi Linier Berganda. 
Kesimpulan dari hasil yang diperoleh melalui analisis Regresi Linier 
Berganda adalah sebagai berikut: 
1. Kemampuan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan di PD. BPR Bank Pemalang. Hal ini dibuktikan dalam uji t 
nilai sig yang kurang dari α (0,05) yaitu 0,000. 
2. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini dibuktikan dalam uji t nilai sig yang lebih dari  α 
(0,05) yaitu 0,002. 
3. Semangat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini dibuktikan dalam uji t nilai sig yang lebih dari  α 
(0,05) yaitu 0,033. 
4. Kemampuan kerja, motivasi kerja, dan semangat kerja secara bersama-








5. dibuktikan dalam uji F dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang 
berarti 0,000 < α (0,05). 
6. Hasil uji koefisien determinasi dengan nilai R square adalah 0,963 atau 
96,3 %. Artinya, variasi perubahan variabel kinerja karyawan 
dipengaruhi oleh variabel kemampuan, motivasi, dan semangat kerja 
sebesar 96,3 %, sedangkan 23,7 % dipengaruhi variabel lain yang tidak 
digunakan dalam penelitian ini. 
 
B. Saran 
Berdasarkan hasil penelitian maka diajukan saran terhadap: 
1. Bagi perusahaan 
Diharapkan dapat meningkatkan kinerja perusahaan setiap tahunnya 
agar mampu bersaing dengan perusahaan lainnya, perusahaan PD. BPR 
Bank Pemalang harus memperhatikan kemampuan kerja, motivasi kerja 
dan semangat kerja karyawan agar memberikan pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
2. Bagi peneliti selanjutnya 
Diharapkan dapat mengganti atau menambah variabel lainnya untuk 
mengetahui pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. 
 
C. Keterbatasan Peneliti 
Dalam penelitian ini ditemukan keterbatasan-keterbatasan penelitian, 








keterbatasan tersebut dapat diperbaiki dengan baik maka penelitian 
selanjutnya akan didapatkan hasil yang baik. Beberapa keterbatasan 
tersebut antara lain: 
1. Informasi yang diberikan responden melalui kuesioner dimungkinkan 
tidak menunjukkan kondisi responden yang sebenarnya. Hal ini terjadi 
karena tidak semua responden mendapatkan penjelasan secara 
mendetail dari peneliti tentang setiap butir pertanyaan dalam kuesioner  
2. Jumlah sampel dalam penelitian ini masih terbatas pada ruang lingkup 
yang kecil, sehingga dimungkinkan belum bisa mendapatkan 
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Perihal   :Permohonan Pengisian Kuesioner 
Judul Penelitian  : Pengaruh Kemampuan Kerja, Motivasi Kerja, dan 









 Dalam rangka menyelesaikan penelitian, kami mahasiswa Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal, mohon partisipasi dari 
Bapak/Ibu/Sdr untuk mengisi kuesioner yang telah kami sediakan.  
Adapun data yang kami minta adalah sesuai dengan kondisi yang dirasakan 
Bapak/Ibu/Sdr selama ini. Kami akan menjaga kerahasiaannya karena data ini 
hanya untuk kepentingan penelitian. 
Setiap jawaban yang diberikan merupakan bantuan yang tidak ternilai 
harganya bagi penelitian ini. Kami memberikan jangka waktu selama satu minggu 
setelah kuesioner ini kami sebarkan, agar Bapak/Ibu/Sdr dapat segera 
mengembalikannya kepada kami. 

























1. Jenis Kelamin  : a. Laki-Laki             
b. Perempuan   
 
2. Pendidikan Terakhir  : a. SD/SMP 
  b. SMA 
  c. DIII/S1 
  d. S2  
 
3. Umur    : a. 25-35 tahun  
      b. 35-40 tahun 
      c. 40-45 tahun 
                            d. >45 tahun 
 
4.  Masa Kerja   : a. < 1 tahun 
      b.  1-5 tahun 
      c.  6-10 tahun 
      d. > 11 tahun 
 
KUESIONER PENELITIAN 
a. Mohon dengan hormat dan kesediaan Bapak/Ibu/Sdr untuk menanggapi 
seluruh pernyataan yang ada. 
b. Beri tanda (X) pada kolom yang tersedia 
c. Ada 5 alternatif jawaban, yaitu : 
SS  : Sangat Setuju 
S   : Setuju 
N  : Netral 
TS  : Tidak Setuju 




No Pernyataan SS S N TS STS 
1 Saya melaksanakan tugas dengan teliti 
 
     
2 Saya selalu mengecek hasil pekerjaan      
3 Saya memiliki pengetahuan atas pekerjaan 
yang saya lakukan  
     
4 Saya memiliki ketrampilan dalam bekerja       








6 Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai 
deadline 
     
7 Saya memiliki manajemen waktu yang baik      
8 Saya memiliki kemampuan bekerjasama 
dengan rekan kerja 
     
9 Saya selalu terbuka pada pendapat orang 
lain 




No Pernyataan SS S N TS STS 
1 Saya memiliki kemampuan berhitung 
dengan cepat 
     
2 Saya memiliki kemampuan berhitung 
dengan tepat 
     
3 Saya tidak pernah melakukan kesalahan 
dalam berhitung 
     
4 Saya selalu memahami apa yang dibaca      
5 Saya selalu memahami apa yang didengar 
 
     
6 Saya dapat memahami perintah atasan      
7 Saya melaksanakan tugas dengan cekatan 
 
     
8 Saya selalu aktif dalam bekerja      
9 Saya memiliki kekuatan tubuh dalam 
melaksanakan tugas 
     
 
MOTIVASI KERJA 
No Pernyataan SS S N TS STS 
1 Saya memperoleh gaji yang sesuai dengan 
bidang pekerjaan 
     
2 Gaji yang saya terima dapat mencukupi 
kebutuhan hidup sehari-hari 
 
     
3 Saya memperoleh bonus atas prestasi yang 
diraih 








4 Saya merasa nyaman terhadap kondisi 
lingkungan kerja 
 
     
5 Kondisi dalam perusahaan selalu 
mendukung saya dalam bekerja 
     
6 Saya memiliki hubungan yang baik dengan 
rekan kerja 
     
7 Saya memiliki hubungan kerja yang 
harmonis dengan rekan kerja 
     
8 Saya mampu berinteraksi dengan rekan 
kerja 
     
9 Saya dan rekan kerja selalu tolong 
menolong dalam bekerja 
 
     
 
SEMANGAT KERJA 
No Pernyataan SS S N TS STS 
1 Saya professional dalam menyelesaikan 
pekerjaan 
     
2 Saya tidak pernah menunda pekerjaan      
3 Saya tidak pernah melakukan cuti      
4 Saya tidak pernah alfa      
5 Saya tidak pernah absen karena sakit      
6 Saya merasa puas dengan hasil pekerjaan 
yang saya kerjakan 
     
7 Saya merasa tenang dalam bekerja      
8 Saya merasa aman dalam bekerja      










1. Variabel Kemampuan Kerja 
No X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 TOTAL 
1 4 4 3 5 3 3 4 4 4 34 
2 3 5 5 5 3 3 3 3 5 35 
3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 30 
4 3 4 5 5 4 4 3 3 3 34 
5 3 3 4 3 3 3 3 3 3 28 
6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
7 3 3 4 3 3 3 4 5 4 32 
8 4 4 3 3 3 3 3 3 3 29 
9 4 4 5 4 3 3 4 5 5 37 
10 2 2 3 2 2 2 1 2 1 17 
11 3 4 5 5 5 4 3 5 3 37 
12 4 4 5 3 3 4 4 3 3 33 
13 3 3 4 4 5 4 3 5 4 35 
14 3 4 5 3 3 3 3 3 5 32 
15 4 4 4 5 5 3 3 3 3 34 
16 4 4 4 5 3 3 3 3 3 32 
17 3 5 5 4 4 3 4 3 5 36 
18 3 4 4 3 4 4 3 5 3 33 








20 5 4 5 4 4 4 4 4 4 38 
21 5 4 4 5 4 3 4 4 4 37 
22 4 5 3 3 3 5 4 5 5 37 
23 5 4 5 5 4 3 4 4 5 39 
24 3 4 4 3 3 3 4 4 5 33 
25 3 4 5 3 4 3 3 3 3 31 
26 3 4 3 4 4 5 5 4 5 37 
27 3 4 4 5 5 3 4 3 3 34 
28 5 5 4 5 4 3 3 3 5 37 
29 3 5 4 4 4 3 4 4 4 35 
30 3 5 4 5 4 3 3 3 3 33 
31 4 4 5 5 5 3 3 4 5 38 
32 5 4 4 4 4 4 4 5 3 37 
33 3 3 3 3 3 3 4 3 4 29 
34 4 4 4 5 5 3 4 4 5 38 
35 3 3 3 4 5 5 5 5 4 37 
36 3 4 3 4 5 5 4 5 5 38 
37 3 4 4 5 4 3 5 4 4 36 
38 3 3 3 3 4 4 3 3 3 29 
39 4 4 3 4 5 3 4 3 4 34 
40 3 4 3 3 4 3 4 4 4 32 
41 4 4 3 4 3 3 3 3 3 30 
42 3 3 4 5 4 3 4 4 4 34 








44 3 3 3 2 2 2 3 2 2 22 
45 3 2 2 2 2 1 2 2 3 19 
46 3 4 4 4 3 4 4 5 5 36 
47 3 4 5 4 4 3 5 4 4 36 
48 2 2 2 2 1 2 3 3 3 20 
49 3 2 2 1 2 2 1 1 3 17 
50 3 2 2 2 3 3 3 3 3 24 
Rata-
rata 3,4 3,72 3,78 3,76 3,6 3,24 3,5 3,62 3,8 3,602222 
 
 
2. Variabel Motivasi Kerja 
No X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 TOTAL 
1 4 3 4 4 3 5 5 5 4 37 
2 3 3 4 3 4 3 4 4 4 32 
3 5 5 3 4 3 3 3 3 4 33 
4 4 3 3 5 4 5 5 5 4 38 
5 5 4 5 3 3 3 3 3 4 33 
6 5 3 3 3 3 3 4 3 3 30 
7 4 4 5 5 3 3 3 5 4 36 
8 4 4 4 3 3 3 3 3 3 30 








10 2 1 2 2 2 2 2 3 2 18 
11 4 4 5 3 5 4 4 5 5 39 
12 5 3 3 3 3 5 4 5 5 36 
13 3 2 3 3 3 3 3 3 3 26 
14 5 3 3 3 4 3 4 5 5 35 
15 4 4 4 4 4 4 4 5 5 38 
16 3 3 4 4 4 4 3 3 5 33 
17 3 5 5 5 4 4 3 4 4 37 
18 3 3 4 3 4 3 5 5 5 35 
19 4 5 5 4 3 5 5 5 5 41 
20 5 4 5 3 4 5 5 5 5 41 
21 3 3 4 3 4 4 3 4 4 32 
22 5 5 5 3 3 5 5 5 4 40 
23 4 4 5 4 5 3 5 5 5 40 
24 3 3 4 3 4 4 3 4 4 32 
25 5 5 3 3 3 3 3 3 3 31 
26 4 5 4 4 4 5 4 5 5 40 
27 5 3 3 3 5 5 5 5 5 39 
28 3 3 4 3 4 5 4 5 5 36 
29 4 5 5 4 3 3 3 5 5 37 
30 5 4 5 3 3 5 3 3 4 35 
31 5 5 3 3 5 3 5 5 5 39 
32 4 4 5 5 5 3 3 5 5 39 








34 3 3 3 4 4 5 3 3 4 32 
35 3 3 3 4 5 5 5 4 5 37 
36 4 5 4 3 3 5 5 5 5 39 
37 5 3 3 3 4 4 3 4 4 33 
38 5 3 3 3 4 3 3 4 4 32 
39 4 3 3 3 4 3 3 4 4 31 
40 4 5 4 3 4 5 3 3 3 34 
41 5 3 3 3 4 4 3 4 3 32 
42 3 3 3 3 4 4 3 4 4 31 
43 5 5 4 3 3 3 3 3 3 32 
44 3 3 3 2 2 2 2 3 3 23 
45 3 3 3 2 2 2 2 2 3 22 
46 3 3 3 3 3 3 5 4 5 32 
47 3 3 3 4 5 5 5 4 5 37 
48 3 3 2 2 2 2 2 3 3 22 
49 2 2 2 2 2 3 2 2 2 19 
50 3 3 3 2 3 3 2 3 3 25 
Rata-











3. Variabel Semangat Kerja 
 
NO X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 TOTAL 
1 3 4 5 4 4 4 4 4 4 36 
2 5 4 3 3 4 3 3 4 5 34 
3 4 5 4 4 3 3 3 3 4 33 
4 5 4 4 3 4 4 3 3 5 35 
5 3 3 3 4 3 3 4 3 3 29 
6 5 4 3 3 3 3 4 3 3 31 
7 4 3 3 3 3 3 3 4 4 30 
8 3 4 3 3 3 3 3 3 3 28 
9 5 4 4 3 3 3 3 3 3 31 
10 2 2 1 2 2 2 1 2 2 16 
11 3 3 5 5 5 3 3 3 3 33 
12 4 5 3 4 5 3 3 4 3 34 
13 4 5 3 4 3 3 3 3 5 33 
14 5 4 3 3 4 3 3 3 3 31 
15 5 4 3 4 3 4 4 3 3 33 
16 3 3 3 4 5 3 3 4 3 31 
17 5 4 3 4 3 3 3 5 4 34 
18 3 3 3 4 3 3 3 3 5 30 








20 4 5 4 5 5 3 4 3 3 36 
21 5 4 4 5 3 3 5 5 5 39 
22 4 5 5 3 4 5 4 4 4 38 
23 5 4 4 5 4 5 3 4 3 37 
24 4 5 5 5 3 4 3 3 3 35 
25 3 4 5 3 4 4 3 4 3 33 
26 4 4 4 4 5 4 5 5 4 39 
27 5 5 5 3 3 3 4 4 4 36 
28 4 4 5 4 5 5 4 4 4 39 
29 4 5 5 4 3 4 4 3 5 37 
30 3 3 3 3 4 4 5 5 5 35 
31 5 4 4 5 3 3 3 3 5 35 
32 4 4 3 4 5 3 4 3 5 35 
33 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 
34 5 4 4 5 4 5 4 4 5 40 
35 4 4 3 4 5 4 5 4 5 38 
36 5 5 4 3 3 5 4 3 4 36 
37 4 5 5 4 3 4 3 4 3 35 
38 4 3 4 3 3 3 4 3 4 31 
39 4 3 5 4 4 5 4 5 2 36 
40 3 3 3 3 4 5 4 4 5 34 
41 5 4 3 3 3 3 3 4 4 32 
42 3 3 4 3 3 5 3 3 4 31 








44 3 2 2 2 1 2 3 2 3 20 
45 3 2 2 3 2 3 3 2 2 22 
46 5 5 4 5 3 3 3 3 3 34 
47 4 3 3 5 3 4 4 4 3 33 
48 3 2 2 3 2 3 3 3 2 23 
49 3 2 1 2 2 1 1 2 2 16 
50 3 2 2 3 3 3 2 2 2 22 
RATA-
RATA 3,96 3,72 3,56 3,66 3,46 3,46 3,38 3,46 3,62 3,586667 
 
4. Variabel Kinerja Karyawan 
NO Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 TOTAL 
1 5 4 3 5 4 5 5 4 4 39 
2 5 5 3 5 4 5 5 4 4 40 
3 5 4 5 5 3 3 3 4 3 35 
4 4 5 3 5 5 5 4 4 4 39 
5 5 4 3 5 3 4 3 4 3 34 
6 5 3 3 4 3 4 3 3 3 31 
7 4 5 3 5 3 4 4 4 5 37 
8 5 3 3 4 3 4 3 4 3 32 
9 5 3 4 5 5 5 5 4 5 41 
10 2 3 1 3 2 2 2 2 2 19 








12 5 3 4 4 4 5 5 4 4 38 
13 4 5 4 5 3 4 4 4 5 38 
14 5 3 3 4 5 3 4 4 5 36 
15 5 4 5 5 3 4 4 5 4 39 
16 4 3 3 4 3 4 4 4 5 34 
17 5 4 4 5 4 5 4 5 4 40 
18 5 4 4 5 5 3 3 4 4 37 
19 5 4 5 5 4 5 4 4 5 41 
20 5 4 4 5 5 5 5 5 4 42 
21 4 5 4 5 4 5 4 5 5 41 
22 5 4 4 5 5 4 5 5 4 41 
23 4 5 5 5 4 5 4 4 5 41 
24 5 4 3 4 4 4 5 5 4 38 
25 3 3 3 4 3 4 4 4 5 33 
26 4 5 5 5 5 4 5 4 5 42 
27 5 5 4 4 4 5 5 4 4 40 
28 4 5 5 5 5 5 5 4 4 42 
29 4 5 4 5 4 5 5 4 4 40 
30 5 4 3 3 5 4 4 5 3 36 
31 4 4 5 5 4 5 5 5 4 41 
32 4 5 4 5 5 5 4 5 4 41 
33 3 3 3 4 3 4 3 4 3 30 
34 5 4 5 5 4 5 4 4 5 41 








36 4 4 5 5 4 5 4 4 5 40 
37 5 5 4 5 4 5 4 3 3 38 
38 3 3 3 4 3 4 4 5 3 32 
39 4 5 4 5 4 4 5 3 4 38 
40 5 4 4 4 3 4 4 3 4 35 
41 5 4 3 4 3 4 4 3 3 33 
42 4 5 4 4 3 4 5 3 5 37 
43 4 4 3 4 3 4 4 5 4 35 
44 3 2 2 3 3 3 3 3 2 24 
45 3 2 2 3 2 3 3 3 2 23 
46 5 4 4 4 3 4 4 5 5 38 
47 5 4 4 4 3 4 5 5 5 39 
48 3 2 2 4 2 3 3 2 2 23 
49 3 2 1 3 2 2 3 2 2 20 
50 3 2 3 4 3 3 3 3 2 26 
Rata-













PENGUJIAN KUALITAS DATA 
 









  X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 KEMAMPUAN 
X1.1 Pearson Correlation 1 .436** .289* .417** .266 .148 .260 .162 .266 .500** 
Sig. (2-tailed)  .002 .042 .003 .062 .306 .069 .260 .062 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X1.2 Pearson Correlation .436** 1 .608** .634** .463** .391** .438** .331* .511** .768** 
Sig. (2-tailed) .002  .000 .000 .001 .005 .001 .019 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X1.3 Pearson Correlation .289* .608** 1 .557** .417** .215 .273 .297* .327* .646** 
Sig. (2-tailed) .042 .000  .000 .003 .134 .055 .036 .021 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X1.4 Pearson Correlation .417** .634** .557** 1 .674** .311* .401** .407** .398** .787** 
Sig. (2-tailed) .003 .000 .000  .000 .028 .004 .003 .004 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X1.5 Pearson Correlation .266 .463** .417** .674** 1 .535** .399** .477** .318* .743** 
Sig. (2-tailed) .062 .001 .003 .000  .000 .004 .000 .024 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 








Sig. (2-tailed) .306 .005 .134 .028 .000  .000 .000 .010 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X1.7 Pearson Correlation .260 .438** .273 .401** .399** .475** 1 .550** .524** .693** 
Sig. (2-tailed) .069 .001 .055 .004 .004 .000  .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X1.8 Pearson Correlation .162 .331* .297* .407** .477** .677** .550** 1 .517** .719** 
Sig. (2-tailed) .260 .019 .036 .003 .000 .000 .000  .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X1.9 Pearson Correlation .266 .511** .327* .398** .318* .362** .524** .517** 1 .684** 
Sig. (2-tailed) .062 .000 .021 .004 .024 .010 .000 .000  .000 




Pearson Correlation .500** .768** .646** .787** .743** .656** .693** .719** .684** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).         



















  X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 MOTIVASI 
X2.1 Pearson Correlation 1 .476** .223 .076 .116 .164 .229 .235 .184 .443** 
Sig. (2-tailed)  .000 .120 .598 .422 .254 .110 .101 .201 .001 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X2.2 Pearson Correlation .476** 1 .612** .385** .151 .235 .254 .294* .321* .605** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .006 .295 .101 .075 .038 .023 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X2.3 Pearson Correlation .223 .612** 1 .479** .264 .305* .292* .457** .462** .660** 
Sig. (2-tailed) .120 .000  .000 .064 .031 .039 .001 .001 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X2.4 Pearson Correlation .076 .385** .479** 1 .512** .385** .414** .502** .481** .676** 
Sig. (2-tailed) .598 .006 .000  .000 .006 .003 .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X2.5 Pearson Correlation .116 .151 .264 .512** 1 .430** .540** .562** .630** .679** 
Sig. (2-tailed) .422 .295 .064 .000  .002 .000 .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 








Sig. (2-tailed) .254 .101 .031 .006 .002  .000 .001 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X2.7 Pearson Correlation .229 .254 .292* .414** .540** .568** 1 .732** .694** .779** 
Sig. (2-tailed) .110 .075 .039 .003 .000 .000  .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X2.8 Pearson Correlation .235 .294* .457** .502** .562** .457** .732** 1 .774** .818** 
Sig. (2-tailed) .101 .038 .001 .000 .000 .001 .000  .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X2.9 Pearson Correlation .184 .321* .462** .481** .630** .482** .694** .774** 1 .818** 
Sig. (2-tailed) .201 .023 .001 .000 .000 .000 .000 .000  .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
MOTI
VASI 
Pearson Correlation .443** .605** .660** .676** .679** .664** .779** .818** .818** 1 
Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).        










Uji Validitas Semangat Kerja 
Correlations 
 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 SEMANGAT 
X3.1 Pearson Correlation 1 ,614** ,365** ,364** ,152 ,186 ,280* ,320* ,344* ,589** 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,009 ,009 ,293 ,195 ,049 ,023 ,015 ,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X3.2 Pearson Correlation ,614** 1 ,630** ,450** ,357* ,327* ,345* ,303* ,407** ,735** 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,001 ,011 ,021 ,014 ,033 ,003 ,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X3.3 Pearson Correlation ,365** ,630** 1 ,501** ,440** ,572** ,429** ,456** ,287* ,778** 
Sig. (2-tailed) ,009 ,000  ,000 ,001 ,000 ,002 ,001 ,043 ,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X3.4 Pearson Correlation ,364** ,450** ,501** 1 ,423** ,286* ,351* ,340* ,226 ,643** 
Sig. (2-tailed) ,009 ,001 ,000  ,002 ,044 ,012 ,016 ,114 ,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X3.5 Pearson Correlation ,152 ,357* ,440** ,423** 1 ,407** ,430** ,524** ,305* ,661** 
Sig. (2-tailed) ,293 ,011 ,001 ,002  ,003 ,002 ,000 ,031 ,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X3.6 Pearson Correlation ,186 ,327* ,572** ,286* ,407** 1 ,535** ,465** ,297* ,665** 
Sig. (2-tailed) ,195 ,021 ,000 ,044 ,003  ,000 ,001 ,036 ,000 








X3.7 Pearson Correlation ,280* ,345* ,429** ,351* ,430** ,535** 1 ,582** ,503** ,719** 
Sig. (2-tailed) ,049 ,014 ,002 ,012 ,002 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X3.8 Pearson Correlation ,320* ,303* ,456** ,340* ,524** ,465** ,582** 1 ,375** ,702** 
Sig. (2-tailed) ,023 ,033 ,001 ,016 ,000 ,001 ,000  ,007 ,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
X3.9 Pearson Correlation ,344* ,407** ,287* ,226 ,305* ,297* ,503** ,375** 1 ,618** 
Sig. (2-tailed) ,015 ,003 ,043 ,114 ,031 ,036 ,000 ,007  ,000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
SEMA
NGAT 
Pearson Correlation ,589** ,735** ,778** ,643** ,661** ,665** ,719** ,702** ,618** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 









  Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 KINERJA 
Y.1 Pearson Correlation 1 .369** .483** .417** .455** .456** .404** .426** .390** .635** 
Sig. (2-tailed)  .008 .000 .003 .001 .001 .004 .002 .005 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
Y.2 Pearson Correlation .369** 1 .618** .650** .526** .611** .587** .398** .586** .785** 
Sig. (2-tailed) .008  .000 .000 .000 .000 .000 .004 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
Y.3 Pearson Correlation .483** .618** 1 .722** .530** .645** .542** .494** .653** .836** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
Y.4 Pearson Correlation .417** .650** .722** 1 .522** .655** .427** .374** .552** .767** 
Sig. (2-tailed) .003 .000 .000  .000 .000 .002 .007 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
Y.5 Pearson Correlation .455** .526** .530** .522** 1 .562** .591** .520** .458** .753** 
Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .001 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 








Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
Y.7 Pearson Correlation .404** .587** .542** .427** .591** .663** 1 .483** .622** .776** 
Sig. (2-tailed) .004 .000 .000 .002 .000 .000  .000 .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
Y.8 Pearson Correlation .426** .398** .494** .374** .520** .507** .483** 1 .507** .687** 
Sig. (2-tailed) .002 .004 .000 .007 .000 .000 .000  .000 .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
Y.9 Pearson Correlation .390** .586** .653** .552** .458** .572** .622** .507** 1 .790** 
Sig. (2-tailed) .005 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000  .000 
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 
KINERJA Pearson Correlation .635** .785** .836** .767** .753** .821** .776** .687** .790** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 










Uji Realibilitas Kemampuan Kerja 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.863 9 
 
Uji Reliabilitas Motivasi Kerja 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.856 9 
 
Uji Reliabilitas Semangat Kerja 
Reliability Statistics 
Cronbach's 





















UJI ASUMSI KLASIK 
Uji Normalitas dengan Grafik Model 
 
Uji Normalitas dengan Kolmogorov-Smirnov 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardized 
Residual 
N 50 
Normal Parametersa Mean .0000000 
Std. Deviation .98601063 
Most Extreme Differences Absolute .097 
Positive .075 
Negative -.097 
Kolmogorov-Smirnov Z .686 
Asymp. Sig. (2-tailed) .735 
a. Test distribution is Normal.  




















Bound Zero-order Partial Part Tolerance VIF 
1 (Constant) -1.188 2.448      
KEMAMPUAN .560 .870 .979 .808 .226 .115 8.679 
MOTIVASI .088 .296 .898 .481 .090 .246 4.068 
SEMANGAT .047 .314 .929 .372 .066 .155 6.456 
a. Dependent Variable: 
KINERJA 
      
 

















T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -3.493 .877  -3.981 .000 
Kemampuan .723 .086 .673 8.375 .000 
Motivasi .195 .061 .187 3.226 .002 
Semangat .161 .073 .151 2.199 .033 














Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1775.337 3 591.779 424.054 .000a 
Residual 64.194 46 1.396   
Total 1839.531 49    
a. Predictors: (Constant), Semangat, Motivasi, Kemampuan   








T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -3.493 .877  -3.981 .000 
Kemampuan .723 .086 .673 8.375 .000 
Motivasi .195 .061 .187 3.226 .002 
Semangat .161 .073 .151 2.199 .033 


















Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .982a .965 .963 1.18132 
a. Predictors: (Constant), Semangat, Motivasi, Kemampuan 
b. Dependent Variable: Kinerja  
 
